ISG Kilturiinde
Odiillendirme ve Taninma
Rehberi (Akademik)

S cEis



ISG Kiiltiirtinde Odillendirme ve
Taninma Rehberi (Akademik)

o Jul- HUMAN

Hazirlayanlar:
Nevin KUCUK
Aleyna Berfin OZBEK

Tasarim:
Sinem VATANSEVER

Katki Verenler:

Dr. Yucel YETISKIN
Emre CINAR

Unal DOKUCU

ISBN: 978-605-9994-34-7

Eylil, 2026

Bu yayin CEiS'in teknik ve finansal destegi ile hazirlanmistir.
icerigi tamamen NHuman Danismanlik'in sorumlulugundadir.




Calisanin saglik ve guvenligini saglamak, sadece yasal bir gereklilik degil; ayni zamanda kurumsal
ve toplumsal sorumlulugumuzun en énemli pargasidir. is kazalar ve meslek hastaliklarinin énlenmesi
adina kurumlarda hayata gegirilen proaktif dnlemler, ¢alisanlarimizin yasam kalitesini artirirken,
isletmelerimizin verimliligini ve itibarini da dogrudan yukarlara tasimaktadir. Bu sireclerin
merkezinde ise hic stphesiz giicli bir is Saghgi ve Guvenligi (ISG) kilturt yer almaktadir. Gigli
bir ISG kulturu; calisma barisini korumakta, kurumlarin kiresel rekabet giictini artirmakta ve
toplumsal refaha énemli katkilar sunmaktadir.

Bir organizasyonun saglik ve givenlik konularina yaklasimini yansitan en net ayna, sahip oldugu iISG
kaltaradur. Bu kaltarin surduralebilir olmasi; calisanlarin givenlik bilincinin ve baglh@inin artiriimasi,
yonetimin strece aktif katihminin saglanmasi ve riskleri proaktif bir yaklasimla yénetmesiyle
mumkindr. Iste bu inangla, i1SG kaltirint en Ust seviyeye cikarmak, ¢alisanlarimizin aidiyetini
guclendirmek ve yénetimsel katilimi tesvik etmek amaciyla faaliyetlerimizi araliksiz stirdurtyoruz.

Bu yolculugun ilk ve en blUyuk adimlarindan biri olarak 2024 yilinda gergeklestirdigimiz "Cimento
Sektoriinde is Saghdi ve Guvenligi Kaltir Analizi" projemiz kapsaminda; 51 tiye fabrikamizda saha
ziyaretleri gergeklestirmis, 463 calisanimizla anketler ve 56 calisanimizla derinlemesine gérismeler
yaparak sektdrimuizin mevcut durumunu kapsamli bir raporla ortaya koymustuk.

S1 463 56

Uye Fabrika Ziyareti Calisan Anketi Derinlemesine Gorisme

Bugiin ise o yogun emegin ve elde ettigimiz degerli verilerin bir devami niteliginde olan, sahadaki iyi
uygulamalari taclandirip kalici hale getirmeyi hedefleyen "ISG Kultirtinde Odullendirme ve Taninma
Rehberi"ni pratik ve akademik olmak Uzere iki versiyonuyla sizlerle bulusturmanin mutlulugunu
yaslyoruz. inaniyoruz ki bu rehber, giivenli davranigl tesvik etme ve basariyi takdir etme yolunda
hepimize ¢ok guclu bir yol haritasi olacaktir.

Guvenligi bir kdltar, takdliri ise bir gelenek olarak benimseyen sektérimliizde, bu standartlari rehberimizle
daha da yukarilara cikarmayr hedefliyoruz. Bu stiregte sorumluluk Ustlenen herkese tesekkdirlerimizi sunariz.

Teoriile uygulamayi bulusturan ¢alismamiz hem derinlemesine bilgi sunan akademik hem de sahada
hizl ve kolay kullanim saglayan pratik olmak tzere iki farkh versiyonla hazirlanmistir.
Calismamizin sektérimuize yararlh olmasini dileriz.

Saygilarimizia.
Gimento Endustrisi isverenleri Sendikasi
Eyliil 2026
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Kisaltma

Kisaltmalar

Aciklama

ABC
ABD
AC4P
ACA
BBS
BSC
EU-OSHA
ICSI
ILO
|IOSH
ISO

iK

iSG
KKD
KPI
LMS
MSHA
OECD
OSHA
QR
ROI
RoSPA
SHARP
SMART
SSS
STK
TL
TRC
WSH

Antecedents, Behaviors, Consequences (Onciiller, Davraniglar, Sonuclar)

Amerika Birlesik Devletleri (United States of America)

Actively Caring for People (insanlara Aktif Ozen Gésterme)

American Cement Association (Amerikan Cimento Birligdi)

Behavioral-Based Safety (Davranig Odakli Givenlik)
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ISG Kulturinde Odullendirme ve Tannma Akademik Rehberi  ———————— %CEiS —

GIRiS: BU REHBER NEDIR, NE DEGILDIR?

a. Rehberin Amaci ve Kapsami

Bu rehber, ¢cimento sektérinde is sagldi ve guvenligi alaninda yurGtilen mevcut uygulamalari
desteklemek, iyi uygulamalarin yayginlastinimasina katki saglamak ve iSG kiltarinin ginlik is
suregleriyle daha gigli bigcimde butinlegsmesini sagdlamak amaciyla hazirlanmistir. Bu dogrultuda
rehber, gtvenli davraniglarin strekliligini saglamak amaciyla pozitif pekistirme temelli bir yaklagimi
esas almakta; calisanlarin performansini yalnizca gergeklesen kaza sayilari Gzerinden degil, tehlike-
leri dnceden fark etme, riskleri raporlama ve sistem iyilestirmelerine katki saglama duzeyleri Gzerin-
den de degerlendirmeyi 6nermektedir.

Ayrica rehber, kurumsal adalet ve seffaflik ilkelerini merkeze alarak, her birimin kendi risk profili ve
operasyonel dlcedi cercevesinde adil bicimde dederlendirildigi bir yapi kurulmasini hedeflemekte-
dir. Bu yapi igerisinde édullendirme ve tanima stregleri, ydneticiler icin operasyonel bir arag olmanin
otesinde, guvenlik kilttrinu gelistiren stratejik bir liderlik disiplini olarak konumlandirimaktadir.

Bu yaklasimin nihai hedefi, ¢alisanlarnin givenlik sireglerine aktif katimini artirmak, gavenli
davranislan kalici hale getirmek ve bu sayede surdirilebilir bir iISG kilturd ile birlikte calisan
baghligini giglendirmektir.

Rehber, cimento sektdrl dzelinde gelistiriimis olmakla birlikte, farkl sektérlerde faaliyet gosteren
isletmelerin de édullendirme ve taninma sireglerini ugtan uca ve sistematik bir bicimde yénetebil-
melerine imkén taniyan esnek ve uyarlanabilir bir uygulama gergevesi sunmaktadir.

Rehberin etki alani su (i¢ temel boyutu kapsamaktadir:

™ Bireysel ve Davranigsal Boyut:
@

Calisanlarin motivasyon kaynaklarini, givenlige bakis acilarini ve dogru davranigin nasil
kalici hale getirilebilecedine dair psikolojik temelleri odagina almaktadir.

Yénetsel ve Liderlik Boyutu:

ﬁ Ik kademe yéneticilerden Ust ydnetime kadar tim liderlerin, givenligi bir ddillendirme ve
QI IQ taninma kultird Gzerinden nasil ydnetebileceklerini ve bu siregte Ustlenecekleri rolleri
tanimlamaktadir.

Organizasyonel ve Operasyonel Boyut:

Sistemin bitgelenmesinden kriterlerin belirlenmesine, adil puanlama modellerinden kriz

= anlarindaki etik durusa kadar tim idari altyapiyr kapsamaktadir. Ofis ¢alisanlarindan

‘@ﬁ Uretim personeline, kiiguk dlcekli tesislerden ¢ok daha buyuk 6lgekli fabrikalara kadar genis
bir yelpazede, her yapinin kendi gergekligine uygun esnek uygulama modelleri sunarak
sistemin yapilandirimasini ve surdurilebilirligini hedeflemektedir.

Giris: Bu Rehber Nedir, Ne Degildir? 1
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b. Bu Rehber Neyi Tesvik Eder, Neyi Tegvik Etmez?

Bu rehber; ¢cimento sektérinde is glvenligini calisanlarin igsellestirdigi bir is yapis bigimi olarak
calisma kaltarinin temel bir pargasi haline getirmeyi hedeflemektedir.

Bu dogrultuda rehberin destekledigi ve desteklemedigi yaklasimlar asagida 6zetlenmektedir.

(¥) Bu rehber tesvik eder /\ Bu rehber tegvik etmez

Proaktif bildirim kdilturd Olaylarin gizlenmesi (sessizlik kiiltiirii)

Risklerin kazaya dénismeden raporlan- £ "Sifir kaza" sonucuna odaklanip édulu
masini, bu duyarlih@in édullendirilmesini @ korumak adina kazalarin ya da ramak

ve taninmasini tesvik eder. kalalarin gizlendigi bir yapiyi tegvik etmez.

Gériiniir liderlik Sadece maddi odaklilik

Guvenlik bilincinin yalnizca para veya
hediye ¢eki gibi digsal araglara indir-
gendigi, taninma ve takdirin diglandigi
bir yaklasimi tesvik etmez.

Yoéneticilerin sahada guvenli davraniglar
anlik olarak fark etmelerini ve ¢calisanlarla
pozitif bir bad kurmalarini tesvik eder.

S s Tek tip (standart) uygulama

Mevcut guvenlik standartlarini bir adim
ileriye tasiyacak yenilikgi projelerin ve

"lyi Uygulama" érneklerinin gelistirilmesini
tesvik eder.

Fabrikalarnn blyUkliguna ve givenlik
olgunluk seviyesini yok sayan "herkes igin
ayni sistem" mantigini tesvik etmez.

Sosyal onay Keyfi degerlendirme

Kimin 6dul alacaginin seffaf olmayan,
veriye dayanmayan veya kisisel
inisiyatiflere birakildigi subjektif sturegleri
tesvik etmez.

Guvenligin ekip igerisinde sayginlik
kazandiran ortak bir deger olarak
gorulmesini tesvik eder.

Temel yukimliluklerin ihmali

Temel ISG yatirmlarinin veya yasal
QA yukumluluklerin yerine édullendirme ve

taninma sisteminin konulmasini tesvik
etmez.

Olgiimlenebilir ve seffaf degerlendirme

Kurumlarin kendi gergekliklerine uygun,
objektif kriterlerle degerlendirildigi adil bir
sistemi tegvik eder.

Tablo 1: Bu Rehber Neyi Tesvik Eder, Neyi Tesvik Etmez?

Giris: Bu Rehber Nedir, Ne Degildir? 2
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c. Hedef Kitle: Bu Rehberi Kimler, Nasil Kullanmalhi?

Bu rehber, is saghd ve givenliginde ddullendirme ve taninma sireglerinin ugtan uca kurulmasi ve
etkin bir sekilde yénetilmesine yonelik bir gergeve sunmak amaciyla hazirlanmistir.

Rehberin kullanimi, iki temel kullanici grubuna gére sekillenmektedir:

C Sistemin genel cercevesini ve metodolojik altyapisini kuracak ve siirdirecek olan roller

C Sistemi sahada uygulayacak veya sireclere iliskin bilgi edinmek isteyen paydaslar

Sistemin Kurulmasi ve Sirdiiriilmesinde Rol Alacak Paydaslar

Bu grup, is sagligi ve guvenliginde édullendirme ve taninma sureglerinin psikolojik temellerini anla-
mak, sistemin yapisini olusturmak ve sirdurulebilirligini saglamak amaciyla kullanmalidir.

Ust Yénetim: Rehberde sunulan yaklasim ve iyi uygulama érneklerini inceleyerek is saglig ve giiven-
ligi kulttrinin gelisimine yén vermeli; sistemin kurulmasi ve etkin sekilde yuUrutilmesi igin gerekli
stratejik ydnlendirme, kaynak ve kurumsal destegi saglamalidir.

ISG Profesyonelleri: Rehberi, isletmenin risk profiline uygun élgiim ve degerlendirme géstergelerinin
belirlenmesinde temel kaynak olarak kullanmalidir. Sire¢ odakli kriterlerin segimi ve sistemin isten-
meyen sonuglar (6rnedin olay gizleme) Gretmeden izlenmesi ve gelistiriimesi streclerinde rehberde
yer alan ilkeleri esas almalidir.

insan Kaynaklan Profesyonelleri: Rehberi, ddillendirme ve taninma siireglerini kurumsal performans
yOnetimi sistemiyle butunlesik bir yapi iginde ele almak igin kullanmalidir. Gavenli davranig, proaktif
bildirim ve iyilestirme katkilar gibi unsurlarin performans degderlendirme streglerine nasil entegre
edilecegini bu rehber dogrultusunda yapilandirmalidir. Ayrica, farkl calisan gruplarinin motivasyon-
larna uygun édullendirme araglarinin secilmesi, sistemin butgelendiriimesi, calisan katiliminin saglanmasi
ve seffaf bir iletisim strecinin kurulmasinda rehberde yer alan yaklasim ve énerileri esas almalidr.

ISG Kurullari / Calisan Temsilcileri: Rehberi, calisan perspektifinin ddllendirme ve taninma sistemi
tasarimina yansitilmasini saglamak ve sistemin sahada guvenilir, adil ve kabul edilebilir bir sekilde
islemesini desteklemek amaciyla kullanmalidir. Calisanlardan gelen geri bildirimleri sistematik
olarak toplamali, degerlendirmeli ve ilgili streglere yansitiimasini saglamalidir. Bununla birlikte
uygulamalarin sahadaki etkilerini izleyerek olasi adaletsizlik, dislanma veya given kaybi risklerini
erken asamada tespit etmeli ve iyilestirme streclerine katki sunmalidir. Bu dogrultuda, ¢alisan ile
yonetim arasinda glUvene dayali bir képrla roli Ustlenerek sistemin strdurillebilirligine destek
olmalidir.

Degerlendirme Kurullari ve Komiteler: Puanlama ve degerlendirme sireglerini seffaf, tutarl ve adil
bir sekilde yuritmek igin rehberde yer alan kriter ve yonlendirmeleri dikkate almalidir. Dederlendirme
surecinde ortaya cikabilecek yanlilik risklerini gézeterek tarafsizigr glivence altina almalidir.

Akademisyenler ve Arastirmacilar: Rehberi, is saglid ve guvenliginde édillendirme ve taninma
sistemlerinin kuramsal ve uygulamaya dénuk temellerini incelemek, iyi uygulama érneklerini analiz
etmek ve bu alandaki bilgi birikimini gelistirmek amaciyla referans dékiimani olarak degerlendire-
bilirler.

Giris: Bu Rehber Nedir, Ne Degildir? 3
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i . 0
? Sistemi Sahada Uygulayacak ve Sureglere lligkin Bilgi Edinmek Isteyen Paydaslar

Bu grup, édullendirme ve taninma kultirinin gunlik is yapis bigiminin bir pargasi haline gelmesini
saglar. Rehber, bu paydaslar icin uygulamaya yénelik bir kilavuz ve ayni zamanda katimi destekle-
yen bir gergeve olarak kullaniimalidir.

Saha Yéneticileri (Vardiya Amirleri, Ustabasilar, vb.): Rehberi, giivenli davranislar anlik olarak fark
etme, gorinur kilma ve etkili geri bildirim verme sireglerinde uygulama kilavuzu olarak kullanmalidir.
Guvenli davranigin ekip igcinde yayginlasmasinda kritik bir rol Gstlendiklerini dikkate alarak, taninma
ve takdir uygulamalarini ginlik yonetim pratiginin ayrilmaz bir pargasi haline getirmelidir. Ayrica,
rehberde yer alan taninma yéntemlerinden yararlanarak (ér. akranlar arasi taninma, anlik takdir,
ktguk éduller), olumlu davraniglar sistematik ve strdurilebilir bir sekilde desteklemelidir.

Calisanlar: Rehberi, 6dillendirme ve taninma sisteminin amaci, kapsami ve isleyisi hakkinda bilgi
edinmek igin kullanmalidir. Givenli davraniglarin organizasyonel diizeyde neden deger goérdiguni
ve hangi tUr proaktif katkilarin éne ¢iktigini bu rehber aracii@iyla anlamalidir. Bu doJrultuda ¢alisan-
lar, yalnizca sistemden faydalanan degil; ayni zamanda sistemi besleyen, gelistiren ve gliglendiren
aktif paydaslar olarak stirece katihm géstermelidir. Geri bildirim verme, éneri sunma ve iyi uygulama-
lan paylasma gibi katkilarla édillendirme ve taninma kaltarinidn olusumunda rol almalidir. Bdylece
sistem, yalnizca bir tegvik mekanizmasi olarak degil; ortak sorumluluk, 6grenme ve gelisim alani
olarak islev gérmelidir.

Alt isveren / Taseron Yoneticileri: Rehberi, alt isveren calisanlarinin da édullendirme ve taninma
sistemine dahil edilmesini saglamak ve givenlik uygulamalarinda bitincil bir yaklasim olusturmak
amaciyla kullanmalidir. Ana igveren ve alt isveren arasinda farkli uygulamalarin (gift standart)
olusmasini énleyecek sekilde, ortak kriterlerin benimsenmesini ve sahada tutarl bir sekilde uygulan-
masini desteklemelidir. Ayrica Alt isveren ekiplerinin glivenli davraniglarinin gérinir kilnmasi, proaktif
katkilarinin taninmasi ve sistemin tim ¢alisan gruplarini kapsayacak sekilde adil bigcimde igletilmesi
konusunda aktif rol almalidir.

Giris: Bu Rehber Nedir, Ne Degildir?
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d. Rehberin Sinirlari: Nelerin Yerini Tutmaz?

Bu rehber, is saghigi ve glivenliginde 6dullendirme ve taninma siiregleri i¢in esnek bir uygulama gergevesi sunmaktadir.

Ancak, sistemin kurulmasi ve yiritiilmesi agamasinda asagidaki sinirlarin gézetilmesi esastir:

Yasal Sorumluluklar:

Rehberdeki dneriler, 6331 sayili is Saghgi ve Guvenligi Kanunu ile ilgili yonetmeliklerin getirdigi
yasal yukimliltklerin ve CEIS'in yurirlukteki Toplu Is Sézlesmesi'nin yerini tutmamaktadir. Odil-
lendirme ve taninma sistemi kurulurken ve yuritilirken Toplu is Sézlesmesi'ndeki ilgili hiikiimler
gozetilmeli; sistemin bu hikimlerle uyumlu bigimde yapilandirimasi saglanmalidir. Bu
rehberden faydalanacak kurum ve kuruluslar, her durumda éncelikli olarak yasal mevzuat
standartlarini ve varsa Toplu Is Sézlesmesi'nden dogan yikimluliklerini karslamak durumun-
dadrr.

Temel Glivenlik Yatirimlari:

Makine koruyuculari, calisma ortamina yonelik iyilestirmeler veya kisisel koruyucu donanim
(KKD) tedariki gibi yapilmasi zorunlu olan temel ISG yatirmlari, bir ddillendirme ve taninma
sistemiyle yer degistiremez. Odiillendirme ve taninma siiregleri, gtivenli bir calisma ortami
saglandiktan sonra bu yaplyi desteklemek amaciyla kullaniimalidir.

Disiplin Suregleri:

Pozitif pekistirme odagi, kurallarin ihlal edildigi durumlarda igletiimesi gereken disiplin
proseddrlerini ortadan kaldirmamaktadir. Odiillendirme ve disiplin mekanizmalari, giivenligi
bir dncelik haline getirmek igin birbirini tamamlayan dengeli bir yapi igcinde yuruttlmelidir.
Disiplin uygulamalarinin cezalandirici bir yaklasimdan ziyade egitici ve diuzeltici olmasi
hedeflenmelidir.

Sistemin Kuruma Ozgii Uyarlanmast:

Bu rehber, tim kurumlar igin gegerli tek bir uygulama plani sunmamaktadir. Her kurum; bu
rehberde yer alan bilgi ve 6nerileri kendi yapisina, galisan sayisina ve mevcut givenlik kulttra
olgunluk seviyesine goére degerlendirmeli ve uyarlamalidir.

Giris: Bu Rehber Nedir, Ne Degildir? S
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e. Bu Rehber Neyi Degistirir?

C Burehber, is sadhdi ve guvenliginin yalnizca kurallar ve sonug géstergeleri tizerinden ydnetilen bir
alan olmasinin étesine gegilmesini hedeflemekte; davranig, calisan katiimi ve liderlik boyutlarini
merkeze alan surdurulebilir bir givenlik kalttrandn gelistiriimesine yénelik bir cerceve sunmak-
tadrr.

C Odiillendirme ve taninma siireglerinin dogru kurgulanmasi ile birlikte kurumlarda asagidaki alan-
larda gelisim saglanmasi beklenmektedir:

REHBERIN ORGANIZASYONEL ETKILERI

Bu rehberin uygulanmasi, glivenlik kiiltiriniin gliglenmesini ve
stirdiiriilebilir iyilesmeyi destekler.

Is kazalarinin azalmasina katki saglar:

Risklerin erken fark edilmesini ve
onlenmesini destekler.

Raporlama ve acik iletisimi gliglendirir:
Calisanlarin riskleri paylasma egilimini artirir.

Calisan baghligini destekler: Liderligin sahadaki etkisini artirir:
Guvenli davraniglarin Yoneticilerin gérundr ve
sahiplenilmesini tesvik eder. destekleyici rolinu guglendirir.

g

Adqlet ve guven alnglnl pekistirir: Davrqn|§, katilim ve liderlik temelli
bu yaklasim; daha guvenli, daha giiglii ve

daha surdirilebilir bir i kdiltardi
icin zemin hazirlar.

Seffaf ve tutarl uygulamalarin
yayginlagsmasina katki saglar.

Gorsel 1: Rehberin Organizasyonel Etkileri

Giris: Bu Rehber Nedir, Ne Degildir? 6
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1. BOLUM: GUVENLIK KULTURU VE
TEMEL UYGULAMA ESASLARI

1.1. Tanimlar

Asagidaki tanimlar, kavramlarin is saghdi ve gavenligi baglamindaki anlamlarini yansitacak sekilde
yazilmistir. Tanimlar rehber boyunca tutarli bir kavramsal dil olusturmak ve okuyucunun farkl bélim-
ler arasindaki iliskileri dogru bigimde kurabilmesini desteklemek amaciyla hazirlanmustir.

a) Adil Kultur (Just Culture): Hatalann yalnizea bireyden degil, buyik dlctide kurum kiltirindeki aksakliklardan
kaynaklandigini kabul eden, guven ve seffaflik iklimine dayali organizasyonel kaltir yaklasimidir.

b) Adil Taninma (Fair Recognition): Calisanlarin sergiledikleri davranis ve katkilar dogrultusunda, seffaf ve tutarli
kriterlere dayali olarak esit sekilde taninmalarini ifade eder.

c) Ceza (Punishment): Onceden tanimlanmis bir giivenlik kuralinin veya standardinin ihlali sonucunda uygulanan,
reaktif ve bireysel nitelikli resmi bir disiplin mtdahalesidir.

d) Davranis Temelli Odiillendirme (Behaviour-Based Rewards): Pozitif pekistirme ve tatmin yoluyla belirl
davraniglari tesvik ederek bireyi memnuniyet veren eylemleri tekrarlomaya yénlendiren temel mekanizmalardir.

e) Digsal Motivasyon (Extrinsic Motivation): Dissal motivasyon kaynaklar, bireyin davranigini etkileyen, bireyin
disindaki faktorlerdir. Genellikle "6dul ve ceza" yaklasimi olarak bilinmektedir.

f) Disiplin (Discipline): is giivenligi yénetimi baglaminda, hatalari en aza indirmek amaciyla operasyonlara tutarli bir
yaklasim getirme ve guvenli calisma sinirlarina uyumu saglama strecidir.

g) Geri Bildirim (Feedback): Bireyin sergiledigi davranisa iliskin, davranisin etkisini goranir kilan ve gelistiriimesini
destekleyen yapilandiriimis bilgi paylasimidir.

h) Gecikmeli / Sonug Géstergeler (Lagging Indicators): Gecmiste gergeklesmis olaylarin sikigini ve agirigini
Slcen geriye doéntk metriklerdir.

i) Guvenlik Davranisi (Safety Behaviour): Bireyin kendi saglik ve givenligini, calisma arkadaslarini ve organi-
zasyonu desteklemek amaciyla isini yaparken sergiledigi tim eylem ve faaliyetlerdir.

j) Guvenlik Iklimi (Safety Climate): Calisanlann, organizasyonun givenlige verdigi éneme iliskin algilarinin kisa
vadeli yansimasidir.

k) Guvenlik Katilimi (Safety Participation): Bireyin giinlik gérevierinde giivenlige éncelik vererek aktif katilim ve
bagdlilik géstermesini, glvenli bir calisma ortaminin strdurtlmesinde bireysel sorumluluk alarak hesap verebilir olmasini
saglayan faaliyetlerin butunuddr.

I) Hesap Verebilirlik (Accountability): Birey ve kurumlarin davranislarinin sorumlulugunu tistlenmesini, gerekgelerini
agiklayabilmesini ve hem kisisel hem ekip guvenligini gézetmesini saglayan yénetim mekanizmasidir. Is saghdi ve guvenligi
literatUrinde glvenlik hesap verebilirligi olarak tanimlanir.

m) igsel Motivasyon (Intrinsic Motivation): Bireyin bir davranisi herhangi bir dis édiilden bagimsiz olarak, kendi
degerleri ve mesleki sorumluluk anlayisi dogrultusunda sirdtrmesidir.

n) ISG Kultura (OHS Culture): Guvenli ve sagdlikl bir calisma ortami hakkinin hem yonetim hem de calisanlar
tarafindan deder gorip tesvik edildigi, tim taraflarin anlamli katilimiyla strekli gelisimin saglandigi, gaven ve karsilikli
sayglya dayal agik iletisim ortaminda risklerin proaktif is birligiyle ¢ézuldugu bir yapidir.
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o) i§ Kazasi (Occupational Accident/Work Accident): isyerinde veya isin yiritimi nedeniyle meydana gelen,
6lime sebebiyet veren veya vicut butinliguni ruhen ya da bedenen engelli hdle getiren olaydir.

p) Motivasyon (Motivation): Calisanlann givenli davranislan sergilemek icin ortaya koydugu génilli cabay
belirleyen temel psikolojik stregtir.

q) Odul (Reward): Bireyin belirli bir davranisi sergilemesi ya da belirlenmis kriterleri karsilamasi sonucunda elde ettigi
somut veya sembolik kazanimdir.

r) Odullendirme (Rewarding): Bireyin hedeflenen bir davranisi sergilemesi sonucunda somut veya sembolik bir
kazanim elde etmesini saglayan dissal bir tegvik mekanizmasidir.

s) Oncii Gésterge (Leading Indicator): Bir is gtvenligi programinin ne slctide etkili calistigini ortaya koyan proak-
tif, dnleyici ve 6ngoérici olgtmlerdir.

t) Orgutsel Adalet Kurami (Organizational Justice Theory): Calisanlarin is yerinde uygulanan karar, stireg ve
tutumlarin ne odlcide adil olduguna dair algilarini ve bu algilarin tutum ve davraniglar Gzerindeki etkilerini inceleyen
kuramdir.

u) Oz Belirleme Kurami (Self Determination Theory): insan motivasyonunun, tc temel psikolojik ihtiyacin-
ozerklik, yetkinlik ve iliskili olma - karsilanmasi ya da engellenmesiyle sekillendigini éne siren bir motivasyon kuramidir.

v) Oz Yeterlik (Self-efficacy): Bireyin belirli bir gérevi yerine getirmek icin gerekli davranisiarn basanyla sergileyebi-
lecegdine iliskin inancidir.

w) Psikolojik Guivenlik (Psychological Safety): Bireyin is yasaminda imajinin, stattstiniin veya kariyerinin olumsuz
etkilenmesinden korkmadan kendini gésterebilmesi ve potansiyelini kullanabilmesidir.

x) Ramak Kala (Near Miss): Kisisel yaralanma, miilk hasar veya cevresel zararla sonuglanmayan ancak sonuclanma
potansiyeli olan potansiyel bir tehlike veya olaydir.

y) Raporlama Kulturii (Reporting Culture): Kurum igindeki tiim giivenlik olaylarinin, ramak kala durumlarinin ve
hatalarin bildirilerek organizasyonel 6grenmenin sadlandidi; givene dayali agik iletisim ortaminin varligina badh olan
kdltarel yapidir.

z) Risk (Risk): Tehlikeden kaynaklanabilecek kayip, yaralanma ya da farkli zararl sonuglarin meydana gelme ihtimalidir.

aa) Sonug Temelli Odiillendirme (Outcome-Based Rewards): Sadece caba veya stirece baghlik yerine,
kazanci énceden belirlenmis hedefler doJrultusunda dlculebilir sonuglara veya istenen etkilere dogrudan baglayan ve
somut basarilara odaklanan tesvik veya tanima araglaridir.

bb) Sosyal Kaytarma (Social Loafing): Bireylerin grup iginde galisirken yalniz calismaya kiyasla daha az ¢aba
harcamasi olgusudur.

cc) Takdir (Appreciation): Bireyin sergiledigi giivenli davranisin samimi bigimde kabul edilmesini, bununla birlikte o
kisinin i¢ dunyasinin — duygu, ihtiyag ve algilarinin — anlasiimasini ve deder gdérmesini kapsayan bir minnettarlik ifadesidir.

dd) Taninma (Recognition): Bireyin ulastidi belirli bir basari, gergeklestirdigi eylemler veya davranislaryla sergiledidi
ornek tutumlar nedeniyle fark edilmesi ve onaylanmasidir.

ee) Tehlike (Hazard): is yerinde var olan ya da disaridan gelebilecek, calisani veya isyerini etkileyebilecek zarar veya

hasar verme potansiyelidir.

ff) Tesvik (Incentive): Bireyin motivasyonunu ve performansini artirmak, zorlu hedeflere ulasmalarini saglamak ve
sergilenen ozveriyi takdir ederek arzu edilen davraniglar pekistirmek amaciyla sunulan maddi veya maddi olmayan tim
6dul ve kazanimlardir.

gg) Yaptirim (Sanction): Bir davranisin belirlenen normlara ya da kurallara uygunluguna verilen resmi ve resmi olma-
yan tepkilerin butinudur.
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1.2. Givenlik Kiiltiiri ve Cimento Sektériindeki Onemi

Gilvenlik Kultura

Guvenlik kaltard; bir organizasyonun saglik ve guvenlik ydnetiminin tarzini ve yeterliligini belirleyen;
bireysel ve grupsal dederlerin, tutumlarin, algilarin, yetkinliklerin ve davranig kaliplarinin olusturdugu
bitincil bir yapiyl temsil etmektedir.! Calisanlarin ve kuruluslarin is yerindeki saglik ve giivenlik konu-
larini nasil algiladiklarini, énceliklendirdiklerini ve bunlara gére nasil hareket ettiklerini etkileyen
normlari ve bu normlarin kuruluslarin eylemlerine, stratejilerine ve prosedurlerine olan yansimasini
kapsar. Kavramsal olarak ilk kez 1986 Cernobil felaketinin ardindan hazirlanan 1987 OECD Nukleer
Ajansi raporunda giindeme gelmis ve bu tarihten itibaren kazalarin altinda yatan davranigsal ve
drgutsel faktérleri incelemek adina temel bir referans olmustur.?

LiteratUrde guvenlik kaltird, organizasyonun saglik ve gtivenlik konularina yaklasimini yansitan temel
gostergelerden biri olarak kabul edilmekte ve genellikle gok boyutlu bir yapida ele alinmaktadir. Bu
yapr; calisanlarin ISG ve ISG yénetim sistemlerine yénelik olan tutumlari, diistinceleri ve duygularini
iceren psikolojik boyut, calisanlarin ve kuruluslarin ISG ile ilgili faaliyetleri, eylemleri ve davranislarini,
yani glvenlik konusunda kurulusta neler yapildigini igeren davranissal boyut, ve kurulusun sahip
oldugu iSG'ye yénelik politikalar, prosediirleri ve yénetim, kontrol ve iletisim sistemlerini iceren érgiit-
sel boyut olmak tzere birbirini tamamlayan unsurlardan olugmaktadir.* Gugli bir givenlik kiltard,
kurum iginde guvenligin éncelikli deger olarak kabul edilmesini saglayan bir atmosfer yaratir ve bu
atmosfer yénetim politikalarinin yani sira ¢alisanlarin, yéneticilerin ve tim paydaslarin sorumluluk-
lanyla sekillenir.

Cimento Sektériindeki Onemi

Cimento imalati, is yeri Tehlike Siniflan Tebligi'ne gére “Cok Tehlikeli” sinifta yer almakta olup; Uretim
streclerinin doJasi geredi cesitli fiziksel, kimyasal ve ergonomik risk etmenlerini barindirmaktadir.* Bu
sektdrde galisanlar; hareketli makine ve ekipmanlarla ¢alisma, yiksek sicaklik ve uygunsuz termal konfor
kosullar, ytksek guriltt seviyeleri, toz ve kimyasal maruziyet ile ylksekte galisma kaynakh diigme riskleri
gibi tehlikelere maruz kalabilmektedir. Bu nedenle ¢alisma ortamindaki tehlikelerin sistematik olarak
belirlenmesi, risklerin degerlendiriimesi ve uygun kontrol tedbirlerinin uygulanmasi is saghdi ve guvenligi
acisindan kritik dnem tasimaktadir’> Bu baglamda, gcimento sektériinde kazalarn dnlenmesi igin teknik
tedbirlerin &tesinde, davranigsal ve érgutsel boyutlan kapsayan gicli bir glvenlik klltGrinin insasi
zorunluluk arz etmektedir.

Cimento sektdriinde poxzitif bir ISG kltirl olusturulmasi, calisanlarin koruyucu ekipman kullanimi, tehlikeli
ve ramak kala durumlarinin bildirilmesi ve glvensiz davranislardan kaginiimasi konularinda tesvik edici bir
rol oynamaktadir. Glvenli bir galisma ortaminin saglanmasi, yasal gereklilikleri saglamanin yani sira
calisanlarin yasam kalitesini artiran, isletmelerin verimliligini ve itibarini koruyan kurumsal bir sorumluluktur.
Sektdrde yurutilen analizler, gtic¢lu bir glvenlik kalttrindn is kazalarni ve meslek hastaliklarini azalttigini,
calisan motivasyonunu ve drgitsel bagdliig ise artirdigini ortaya koymaktadir.®

'Health and Safety Executive. (1999). Reducing error and influencing behaviour (2nd ed.). https://www.hse.gov.uk/pubns/priced/hsg48.pdf

2OECD Nuclear Energy Agency. (1987). Chernobyl and the safety of nuclear reactors in OECD countries. OECD Publishing.

*Cooper, M. D. (2000). Towards a model of safety culture. Safety Science, 36(2), 111-136. https://doi.org,/10.1016/50925-7535(00)00035-7

‘Calisma ve Sosyal Givenlik Bakanligi. (2012). is saghgi ve gtivenligine iliskin isyeri tehlike siniflar tebligi. T.C. Resmi Gazete (Sayi: 28509).

*Vredenburgh, A.G. (2002). Organizational safety: Which management practices are most effective in reducing employee injury rates? Journal of Safety Research, 33 (2),
259-276

®Kiigiik, N. & Yetiskin, Y. (2026). Gimento sektériinde is sagihgi ve givenligi kilttird: Sektdrel dinamikler ve Gimento Endistrisi isverenleri Sendlikasi'nin rolti. GEIS Dergisi, 68-88.
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Organizasyonel Baglihk:

Ust ydnetimin aldigi kararlarda ISG'yi dnceliklendirmesi ve bu alana yeterli kaynak tahsis etme
derecesidir.

Yonetimin Katilimi:

Q%Q Yénetim kademesinin, ISG kltiriini tesvik etmek amaciyla givenlik siireglerine aktif katilimini
ve sahadaki gérunurligunu ifade eder.

Calisan Yetkilendirmesi:

(2
0\C"o
@ﬁp[@ Calisanlarin guvenlik ile ilgili karar alma, problem ¢ézme ve iletisim sUreglerine aktif katilimini
kapsar.

Odiillendirme Sistemi:

EVP
éf% Organizasyonun guvenli davraniglari pekistirmek ve glivensiz davraniglari 6nlemek amaciyla
kurdugu 6dul ve yaptirrm mekanizmasidir.

Raporlama Sistemi:

8= . 9 o 0.0 o« o

8:@ ISG sorunlarinin, kazalarin ve ramak kala durumlarinin resmi olarak bildirilmesini saglayan ve
& 0o . .

aclik iletisimi destekleyen sistemdir.

Cimento sektériinde édullendirme ve taninma sistemleri, gtivenlik kiltirinin bu bes temel boyu-
tunun guglendirilmesinde kritik bir kaldirag islevi gérmektedir. Etkin kurgulanmig bir édullendirme
yaklasimi, yalnizca guvenli davraniglan tesvik etmekle kalmaz; ayni zamanda organizasyonel
baglihigr artirarak yénetimin ISG'ye verdigi énemi goériinir kilar, yénetimin katilimini sahada somut-
lastinr ve liderlerin gUvenligi sahiplenme bigimini pekistirir. Bununla birlikte, calisanlarin tehlikeleri
bildirme, ©6neri sunma ve guvenli davraniglar strdirme motivasyonunu artirarak ¢alisan
yetkilendirmesini destekler ve gigliu bir raporlama sisteminin gelismesine katki saglar. Ancak bu
sistemlerin tasarminda dikkat edilmesi gereken en kritik nokta; édullerin yalnizca sonuglara (6rnegin
kazasiz guin sayisi) degil, stre¢ ve davranislara (tehlike bildirimi, iyilestirme &nerisi, glivenli davranig
sergileme) odaklanmasidir. Aksi takdirde, bildirimlerin azalmasi, verilerin gizlenmesi ve "gérintrde
guvenlik” gibi riskler ortaya ¢ikabilir. Bu nedenle édillendirme ve taninma sistemlerinin; seffaf, adil,
tutarl ve tim paydaslarn kapsayici sekilde yapilandiriimasi, givenlik kultirinin strdurdlebilir ve
i¢sellestirilmis bir yapiya dénliismesi agisindan belirleyici olmaktadir.

“Kiigiik, N. & Yetiskin, Y. (2026). Cimento sektérinde is saghdi ve giivenligi kiiltiri: Sektorel dinamikler ve Cimento Endlistrisi isverenleri Sendikasi’nin rolii. CEIS Dergisi,
68-88. https://ceis.org.tr/wp-content/uploads/2026,/03/2026-mart-dergi.pdf#page=70
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1.3. Yetkinlik ve Davranigs Odakl Giivenlik Yonetimi

1.3.1. iSG'de Yetkinlik Kavrami

Geleneksel ISG yaklasimlar genellikle teknik énlemlere ve yasal uyumluluga odaklansa da modern
guvenlik yénetimi insan faktérini merkeze almaktadir. Bu baglamda "yetkinlik", ¢alisanin bir isi
guvenli ve verimli bir sekilde yapabilmesi igin gereken bilgi, beceri ve yetenekler butunu olarak
tanimlanmaktadir? Cimento sektéri gibi yiksek riskli endistrilerde yetkinlik, teknik prosediirlere
hakimiyetin yani sira tehlike tanimlama, risk analizi ve acil durumlarda karar verme becerilerini de
kapsamaktadir.

Yetkinlik temelli givenlik yonetimi, ¢alisanlarin gavenlik ile iliskili konulardaki bilgi ve beceri eksik-
liklerinin tespitini ve bu eksik bilgi ve becerilerin uygun egitimler araciligiyla saglanmasini ve ¢alisan-
larin is basindaki performansini dodrudan iyilestirecek sekilde tasarlanmasini gerektirir.® Yetkinlik
yonetimi, yalnizca sertifikasyon saglamakla kalmayip, calisanlarin  guvenlik  prosedurlerini
i¢csellestirmesini ve yetkinliklerini sahada davranigsa dénistirebilmesini hedeflemelidir.

Guvenlik ydnetiminde yetkinlik, motivasyonel faktérlerle de dogrudan iliskilidir. Oz Belirleme Kuram
(Self Determination Theory) cercevesinde, calisanlarin tic temel psikolojik ihtiyacinin (Ozerklik, Yetkin-
lik ve lliskili Olma) karsilanmasi, icsel motivasyonu artirmaktadir.”® Bu kapsamda ézerklik, calisanlarin
guvenlik kararlarinda inisiyatif alabilmeleri ve streglere dahil olmalarini, yetkinlik galisanlarin gtivenli
davranisglar sergileme konusunda kendilerini yeterli hissetmelerini, iliskili olma ise ¢alisanlarin organi-
zasyonun bir parcasi olduklarini hissetmeleri ve sosyal destek gérmelerini ifade eder."

1.3.2. Liderler ve iSG Yetkinlikleri

Guvenlik kultarantn gelistiriimesi ve surdurdlebilirliginin sagdlanmasinda liderlerin rolG kritik dneme
sahiptir. Liderlerin is saghgi ve guvenligine yonelik tutum ve davranislari, galisanlarin givenlik algisini
ve davraniglarini dogrudan etkilemektedir. Bu etki, ézellikle glvensiz davraniglarin azaltiimasi ve
guvenli calisma aliskanliklarinin yayginlastirnimasi agisindan belirleyicidir.

Bu kapsamda, tim ydnetim kademelerinde yer alan c¢alisanlarin givenlik kiltird konusunda
bilinglendirilmesi ve ISG yetkinliklerinin gelistirilmesi esastir. Ozellikle birinci kademe yéneticiler /
sUpervizorler, saha ¢alisanlari ile dogrudan ve sirekli iletisim halinde olmalari nedeniyle guvenlik
uygulamalarinin sahaya yansimasinda kilit rol Gstlenmektedir. Bu yéneticilerin diizenli saha gézlem-
leri ve tehlike teftisleri yapmalar, glvensiz durumlarin erken asamada belirlenerek giderilmesine
katki saglamaktadir. Ayrica calisanlarla gergeklestirilen iISG konusmalari ve geri bildirim stiregleri,
guvenlik kalttrantn guglendirilmesi acisindan énemli bir aragtir. Bu dogrultuda liderlerin ISG konu-
sundaki bilgi, farkindalik ve uygulama yetkinliklerinin artinimasi éncelikli hedefler arasinda yer
almaktadir.

8Schroth, L. A., St. Pierre, E. J., & Hody, B. J. (2023). Are my workers competent in EHS? Competency-based training to improve learning. Professional Safety, 68(12),
30-37.

°Schroth, L. A., St. Pierre, E. J., & Hodly, B. J. (2023). Are my workers competent in EHS? Competency-based training to improve learning. Professional Safety, 68(12),
30-37.

Deci, E. L., & Ryan, R. M. (2000). The "what" and "why" of goal pursuits: Human needs and the self-determination of behavior. Psychological Inquiry, 11(4), 227-268.
"Gagné, M., & Deci, E. L. (2005). Self-determination theory and work motivation. Journal of Organizational Behavior, 26(4), 331-362.
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Guvenlik kaltirintn gelistiriimesi slrecinde Ust ydnetim, birinci kademe yoéneticiler ve calisanlar
arasindaki iletisim ve etkilesimin guicli tutulmasi esastir. Ust ydnetim, is saghdi ve givenligi politikalarn,
hedeflerini ve kurallarini belilemekle sorumludur. Calisanlar belirlenen ISG kural ve talimatlarina uymakla
yukimludur. Birinci kademe ydneticiler ise sahadaki uygulamalarin gézetimi ve kurallara uyumun saglan-
masi agisindan ilk kontrol ve ydnlendirme kademesini olusturur. Liderlik, iletisim, ekipler arasi isbirligi gibi
yetkinlikler tim bu roller dikkate alinarak, sorumlu gruplara kazandirimalidr.

ISG kurallarina uyumun yalnizca saha ¢alisanlarinin sorumlulugu olmadigi; organizasyonun tiim kademe-
lerinde gorev yapan calisanlar icin baglayici oldudu agikga vurgulanmalidir. Bu bitlincil yaklasim,
guvenlik kdlttranin organizasyon genelinde tutarl ve strdurilebilir sekilde yerlesmesini destekler.

1.3.3. Davranigs Odakh Guvenlik (BBS) Yaklagimi

Davranigs Odakli GUvenlik, kazalarin baydk bir kisminin glvensiz davraniglardan kaynaklandidi
gerceginden hareketle, ¢alisanlarin gdzlemlenebilir davranislarina odaklanan, veriye dayall ve
surekli iyilestirmeyi hedefleyen bir surectir.> * Bu yaklasim, sadece calisanin hatasini bulmayi dedil,
sistemin davranis Gzerindeki etkilerini analiz etmeyi amaglar.

Davranigs Odakli Giivenlik yénetimi asagidaki bilesenleri icerir:"

Givenli ve Glivensiz Davraniglarin Gozlem:
Tanimlanmast: Caliganlarin birbirlerini veya yéneticilerin
Is yerinde giivenligin saglanmasini tesvik eden calisanlari is basinda gézlemlemesi.
ve engelleyen kritik davraniglarin Bu surecin bir teftis degil, diyalog ve
net bir sekilde belirlenmesi. veri toplama firsati olarak gértlmesi esastir.

@

o
Geri Bildirim: Veri Analizi ve lyilestirme:
Gozlem sonrasi galisana anlik, yapici ve suglayici Toplanan gdzlem verilerinin analiz edilerek
olmayan geri bildirim verilmesi, gtivenli sistemsel engellerin (6rnegdin; ergonomik sorunlar,
davranisi pekistirirken glvensiz davranisi dizeltir. ekipman eksikligi) giderilmesi.

Fleming, M., & Lardner, R. (2002). Strategies to promote safe behaviour as part of a health and safety management system (HSE Contract Research Report
CRR430). HSE Books

Zigulis, G. (2015). Behavior based safety programs-Should they be implemented. Occupational Health and Safety, October.

“Health and Safety Executive. (ty.). Behavioural safety approaches (behaviour modification). https://www.hse.gov.uk/humanfactors/topics/behaviouralintor.htm
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Yetkinlik ve davranis odakl yénetim, glvenlik
kUltGrinin -~ "Ba@iml”  (yénetim  kontrol()
asamasindan "Bagimsiz" (bireysel sorumluluk) ve
nihayetinde "Karsiliki Bagmli" (takim sorumlu-
luju) asamasina gecisini destekler.” Karsilikli
badmli gtvenlik kdlttrinde ¢alisanlar, sadece
kendi guvenliklerinden degil, calisma
arkadaslarinin givenliginden de sorumlu olduk-
larini hissederler ve "kardesimin koruyucusuyum”
(brother's keeper) anlayisiyla hareket ederler.

%ﬁ\%cEis

"0 Is Kazas" hedefine ulasmak icin, ISGnin
sadece ISG profesyonellerinin sorumlulugunda
oldugu algisinin kinlmasi ve tim departman
yoneticilerinin strece liderlik etmesi gerekmekte-
dir. Bu nedenle, yetkinlik ve davranis odakl yak-
lagimlarnn &dullendirme ve taninma sistemi ile
entegre edilerek uygulanmasi, sektdrin kulturel
doéntstimu icin dnemli bir kaldirag islevi goérecek-
tir.

1.4. is Glivenliginde Pekistirmenin Yeri

Ik kez BF. Skinner tarafindan &ne sirilen
Pekistirme Teorisi (Reinforcement Theory), insan
davraniglanni ve hareket bigimlerini agiklayan en
kokli  motivasyon teorilerinden biridir. Temel
olarak "bir bireyin davraniginin, o davranisin
dogurdugu sonuglarin bir fonksiyonu oldugu”
ilkesine dayanir.’® Pekistirme teorisi dért yak-
lasimdan olusur: Pozitif pekistirme (positive rein-
forcement), negatif pekistirme (negative rein-
forcement), ceza (punishment) ve sénme (extinc-
tion). Pozitif pekigtirme, belirli bir davranigin
tekrarlanma olasiigini artirmak igin o davranisi
olumlu bir sonucun izlemesidir. Negatif
pekistirme, davranigin tekrarlanma olasiligini
artirmak igin hoga gitmeyen/negatif bir sonucun
ortamdan  kaldinimasidi.  Ceza, davranisin
tekrarlanma olasiigini  azaltmak icin - hosa
gitmeyen/negatif bir sonucun uygulanmasidir.
Soénme ise davranisa ydnelik 6dil olan sonucun
kesilmesiyle o davranisin tekrarlanma sikhidinin
disurulmesidir.”

Pekistirme yaklasimlar, is hayati da dahil olmak
Uzere birgcok farkll ortamda guvenlik perfor-
mansini iyilestirmek icin kullanimaktadir® iSG
baglominda pozitif pekistirme, glvenli  bir
davranis sergilendiginde, o davranisin kaliciigini
saglaomak amaciyla bireyin édullendirilmesi ya
da taninmasidir. Negatif pekistirme ise genellikle
forklift veya is makinelerindeki emniyet kemeri ikaz
sesleri gibi "rahatsiz edici bir durumun sonlanmasi”
yoluyla gergeklesir;

calisan, ikaz sesini durdurmak igin kemerini takar
ve bdylece dodru davranig olumsuz bir durumun
ortadan kalkmasiyla pekismis olur.

Ceza, guvensiz davraniglan azaltmak igin disiplin
kurallan veya yaptinmlarin (tutanak, Ucret kesintisi
vb.) uygulanmasiyken, sénme, glvensiz bir
davranisi besleyen gizli kazancin ortadan kaldirl-
masidir. Ornegin, bir calisanin tehlikeli bir kestirme
yolu kullanarak zaman kazanmasi, o davranigi
besleyen bir éduldir; bu zaman kazanc (6dil)
sistemsel bir dizenleme ile engellendiginde,
davranigi pekistiren neden ortadan kalkacadi igin
guvensiz hareket zamanla sénme slrecine gire-
cektir.

Surdurdlebilir bir glvenlik kUltirt icin bu doért
yaklagim dengeli bir sekilde yonetiimelidir. Cezq,
hatal davranigi kalici olarak degistirmek yerine cogu
zaman yalnizca belirli ve o anki hatall davranigi
bastirmakta ve ¢alisanda ceza almamak igin hata-
lan gizleme egilimine yol agabilmektedir. Negatif
pekistirme (ikaz sesleri vb.) calisani bir rahatsizlik-
tan kaginmaya ydnlendirerek kural uyumunu
saglasa da motivasyonun odagdi guvenligin ken-
disinden ziyade olumsuz bir durumdan kurtul-
makla sinirh  kalmaktadi. Sénme  ise, hatali
davranisin arkasindaki gizli kazanci (kestirme yol
ile kazanilan zaman gibi) etkisiz hale getirerek,
yanlis aliskanliklarin beslendigi dayanadi ortadan
kaldirmaktadir.

* Lal, K. H. (2020). Behaviour based safety for corporates: A shift towards an interdependent safety culture. Industrial Engineering Journal, 13(1), 1-8.
®"Management Study Guide. (2013). Reinforcement theory of motivation. http://managementstudyguide.com/reinforcement-theory-motivation.htm
V Gordan, M., & Krishanan, I. A. (2014). A review of BF Skinner's ‘Reinforcement Theory of Motivation'’. International journal of research in education methodology, 5(3),

680-688.

8 Austin, J., Kessler, M. L., Riccobono, J. E., & Bailey, J. S. (1996). Using feedback and reinforcement to improve the performance and safety of a roofing crew. Journal

of Organizational Behavior Management, 16(2), 49-75
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Son olarak pozitif pekistirme, yani givenli davranisin taninmasi ve édullendirilmesi, bu tutumun
calisan tarafindan igsellestiriimesini saglamaktadir. Bdylece guvenlik, ¢alisanlar igin sadece
izlendikleri anlarda degil, tim is streglerinde kalici bir is yapis bigimi haline gelir.

1.4.1. Guvenli Davranig Nasil Pekistirilir: is Glivenliginde Pozitif Pekistirme Araglari

Guvenlik yénetiminde &dullendirme ve taninma sistemleri; ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak,
morallerini yikseltmek ve organizasyonun is saghidi ve guvenligi performansini iyilestirmek amaciyla
kullanilan stratejik araglar arasinda yer almaktadir. Arastirmalar, uygun bigimde tasarlanmis édul-
lendirme ve taninma sistemlerinin ¢alisanlarin gtivenli davraniglara yénelik baglhiigini gtglendirdigini,
orgutsel aidiyet duygusunu artirdigini ve givenlik uygulamalarina gondlli katilimi destekledigini
gdstermektedir.”” Ancak bu iki yaklasim, édiillendirme ile taninma, bireysel motivasyon lzerindeki
etkileri, davranisin strekliligi ve guvenlik kulttrdyle kurduklar iligki agisindan literatlrde belirgin
bicimde ayrigmaktadir.

Odiillendirme ve taninmanin yani sira, pekistirmenin anlik bir yolu olan takdir de porzitif pekistirme
pratiklerinin dnemli bir bileseni olarak ele alinmaktadir. Takdir, ¢calisanin katkisinin fark edilmesi ve
gorundr kilnmasiyla olan dogrudan badi nedeniyle, bu rehber boyunca taninma kavrami kapsamin-
da degerlendiriimektedir.

“Tait, R., & Walker, D. (2000).Motivating the workforce: The value of external health and safety awards. Journal of Safety Research, 31(4), 243-251. https://-
doi.org/10.1016/50022-4375(00)00043-8
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Odiillendirme, bireyin belirli bir davranisi sergilemesi karsiliginda maddi veya sembolik bir kazang
elde etmesini esas alan digsal bir tesvik mekanizmasidir.® Bireysel veya grup bazli tek seferlik hediye-
ler, hediye ¢eki kazandiran aylik ¢ekilisler, gézlemlenen her gtivenli davranis karsiiginda birey adina
sivil toplum kurulusuna (STK) yapilan badiglar, cuma giini isten erken gikma uygulamalari veya "ayin
guvenli calisani” gibi birikimli bagan édilleri ddullendirmeye érnek olarak gésterilebilir.”

Odiillendirme guivenli davranislan baslatmak ve belirli hedeflere odaklanmak igin gicli bir dissal
motivasyon kaynagi olsa da bu davraniglarn bir 6dil beklentisinin 6tesine gegip kalici bir davranis
modeline dénusmesi igin streci "taninma" ve "psikolojik sahiplenme" ile desteklemek gerekir. Digsal
tesvikler, ancak c¢alisanin yaptidi ise olan katkisinin samimi ve kisisellestirilmis geri bildirimlerle fark
edildigi bir ikimde gtivenli davranisin i¢sellestiriimesini saglar. Dolayisiyla édillendirme, ¢calisanin yetkin-
li§ini onaylayan, aidiyet duygusunu gtiglendiren ve guvenligi kisisel bir sorumluluk olarak benimseten
bUtlnsel bir glvenlik kdlttrinin pargasi olarak kurgulanmalidir. Nihai durumda ¢alisanlar gtivenli
davranigi “6dal almak icin” dedil, “kendi saghidini ve givenligini korumak” igin sergilemelidir.

Ayrica édullendirmenin hangi davranis kriterlerinin bir sonucu olarak yapildigi dnemli bir dikkat nok-
tasidir. Is glivenligi baglaminda édillerin kaza sayisi veya yaralanma oranlari gibi sonug gésterge-
lerine baglanmasi, literatirde raporlama davranisini olumsuz etkileyen dnemili bir risk faktért olarak
tanimlanmaktadir. Bu konu rehberin ilerleyen bélimlerinde, “4.1. Odiillendirme ve Taninma Sistem-
lerinde Meydana Gelebilecek Riskler ve Onlemler” basligi altinda ele alinacaktir.

1.4.1.2. Katkinin Fark Edilmesi ve Gérinir Kilinmasi igin Taninma (Recognition)

Taninma, bireyin sergiledigi gtvenli davranisin, gésterdigi gcabanin veya surece sagladigi katkinin
maddi karsilik olmaksizin fark edilmesi ve gérinir kilinmasi strecini ifade eder. Psikolojik agidan
taninma, bireyin yeterlik, aidiyet ve anlamlilik algisini gl¢lendirerek i¢sel motivasyonu desteklemek-
tedir.”? Bir ekip arkadasinin/uyesinin masasina sevdidi bir gikolatayi birakmak, el yazisiyla yazilmis bir
tesekklr notu iletmek, sergilenen proaktif glvenlik davranisi hakkinda bir ¢alisana yuz yize geri
bildirimde bulunmak, ekip toplantilarinda kisiyi takdir etmek gibi davraniglar taninmaya érnek olarak
gbsterilebilir.?

2 Skinner, B. F. (1953). Science and human behavior. Macmillan. https://www.appstate.edu/~steelekm/classes/psy3214/Documents/Skinner1953_Operant.pdf

2 Incentives and rewards. (n.d.). Scribd. https://www.scribd.com/document/362753691/Incentives-and-Rewards

Deci, E. L., & Ryan, R. M. (2000). The “what” and “why” of goal pursuits: Human needs and the self-determination of behavior. Psychological Inquiry, 11(4), 227-268.
2 UNSW Sydney. (2023). Safety Recognition Toolkit. UNSW Sydney.
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Taninma Ornegi

Major uygunsuzluk bildirimi yapan bir
calisan temsilcisini, Ust ydonetimin de
bulundugu ISG kurulu toplantisina davet
etmek

Birim yoneticileri ve Ust yonetimle yapilan
saha turlarinda, ISG ¢alismalarina destek
veren ve riskleri bildiren ¢alisanlarin kat-
kilarn hakkinda saha konugmalar yapil-
masi; galisanin ydnetim ekibiyle birebir
iletisim kurarak ISG konusmasi yapmasinin
saglanmasi

K&k neden analizi toplantilarina ¢alisanlar
dahil ederek bakis acilarini paylasmalarini
saglamak

Yénetimden Kisisel TesekkUr Mesaij:
“Gecgtigimiz hafta forklift alanindaki risk
farkindaliginiz sayesinde olasi bir kazinin
éntine gecilmistir. ISG'ye olan katkilariniz
icin tesekkur ederiz.”

“Gergek Hikaye" Videosu: Calisanin kendi
anlatimiyla “Ben bu riski séyle fark ettim...”
diye gekilen videonun ig iletisim ekran-
larinda yayinlanmasi

Akranlar Arasi Taninma: “Beni su konuda
uyardi / kurtardi, calisma arkadagim
sayesinde is kazasi gegirmedim...” gibi
bildirimlerin afiglere ve i¢ iletisim kanallari-
na tasinmasi

ISG Kulturinde Odullendirme ve Taninma Rehberi (Akademik)

stecEls

Bununla birlikte, taninmayi sahada daha somut ve dogrudan ele alan érnekler ve katkilari asagidaki gibidir:

Katkisi

Bildirilen tehlike ve risklerin dikkate alina-
rak bertaraf edilmesi icin deger verildigini
calisana somut olarak géstermektedir;
calisanin Ust yonetim tarafindan
dogrudan taninmasini saglamaktadir.

Calisanin katkisini sahada ve liderligin
onunde goérunur kilmakta, yénetim ile
calisan arasindaki iletigimi
gugclendirmektedir.

Calisani yalnizca bilgi kaynagi olarak degil,
¢6zUm Ureticisi olarak konumlandirmakta,
taninirligi ve aidiyet duygusunu
artirmaktadir.

Davranigi spesifik ve zamaninda ele
alarak bireysel katkiyr gértunur kilarken, Ust
ydnetimin destegini somutlastirmaktadir.

Calisani aktif bilgi kaynadi ve rol model
olarak konumlandirmakta, diger ¢alisan-
larda glvenlik farkindaligi ve 6grenme
kdlttrd olusturmaktadir.

Taninmay yalnizca yéneticiden ¢alisana
degil, calisandan ¢alisana yonelterek ekip
ici dayanisma ve guvenlik kultarind
glclendirmektedir.

Tablo 2: Sahada Taninma Ornekleri ve Katkilan
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icsel motivasyon, bireyin bir davranisi dissal bir 8dil beklenti-
si olmaksizin, kendi degerleri ve mesleki sorumluluk anlayisi
dogrultusunda strdirmesini saglamaktadi. Bu badlamda
taninma, guvenli davraniglarin bireyin profesyonel kimliginin
bir parcasi hdline gelmesine katki sunmaktadrr. Literatdr,
icsel motivasyonun ylksek oldugu ortamlarda glvenlik
davraniglarinin  daha tutarh, goénulld  ve strdirdlebilir
oldugunu gostermektedir.»

Taninma uygulamalan ayni zamanda psikolojik gtvenlik
kavrami ile yakindan iliskilidir. Calisanlarin katkilarinin deger
gordigunu hissetmeleri, hata bildirme, risk paylasimi ve geri
bildirim verme davraniglarini artirmaktadir. Amy Edmondson,
psikolojik guvenligi; bireylerin cezalandinlma veya kiguk
disurilme korkusu olmadan géruslerini ifade edebildikleri bir
iklim olarak tanimlamakta ve bu iklimin glvenlik kultGranin
temel bilesenlerinden biri oldugunu vurgulamaktadir.»

Taninmanin bu motivasyonel ve kultrel etkileri Gretebilmesi
icin taninma uygulamalar adil bir sekilde saglanmalidir. Adil
taninma (fair recognition), calisanlarin sergiledikleri davranig
ve katkilar dogrultusunda, seffaf ve tutarli kriterlere dayali
olarak esit sekilde taninmalarini ifade etmektedir. Calisanlar,
katkilarinin goéranir kiindigini hissetseler dahi bu slrecin
tutarsiz veya keyfi uygulandidi algisina kapildiklarinda,
taninmanin igsel motivasyona katkisi tersine dénebilmekte;
bunun yerine glvensizlik ve geri gcekilme davraniglarn ortaya
cikabilmektedir. Greenberg (1987), Orgiitsel Adalet Kurami
(Organizational Justice Theory) gercevesinde bu durumu iki
boyutta agiklamaktadir: bireyin aldigi taninmanin katkisiyla
orantili ve esit olmasi olarak tanimlanan dagitimsal adalet ile
bu taninmanin tutarli, dnyargidan arindinlmis ve seffaf kriterlere
dayandirimasi olarak tanimlanan proseduirel adalet.» 183
calismanin meta-analizine dayanan Colquitt ve arkadaslari
(2001), prosedirel adaletin - sureglerin  tutarlig ve
onyargidan arindirimish@r - ¢alisanlarin kuruma duyduklari
guven, orgttsel bagdliik ve gondlli katki davraniglan Gzerindeki
belirleyici etkisini ortaya koymaktadir.> Bu bulgular, taninma
uygulamalarinin kalici bir motivasyonel etki yaratabilmesiigin
seffaf ve tutarli kriterlere dayanmasi gerektigini géstermek-
tedir.

**Neal, A., & Griffin, M. A. (2006). A study of the lagged relationships among safety climate, safety
motivation, safety behavior, and accidents at the individual and group levels. Journal of Applied
Psychology, 91(4), 946—953.

Edmondson, A. (1999). Psychological safety and learning behavior in work teams. Administrative
Science Quarterly, 44(2)

*Greenberg, J. (1987). A taxonomy of organizational justice theories. Academy of Management
Review, 12(1), 9-22. https://doi.org/10.5465/amr.1987.4306437

YColquitt, J. A., Conlon, D. E., Wesson, M. J,, Porter, C. O. L. H., & Ng, K. Y. (2001). Justice at the
millennium: A meta-analytic review of 25 years of organizational justice research. Journal of
Applied Psychology, 86(3), 425-445. https://doi.org/10.1037/0021-9010.86.3.425

1. Bélum: Glvenlik Kaltart ve Temel Uygulama Esaslari




ISG Kulttrtinde Odullendirme ve Taninma Rehberi (Akademik)

D

Takdir; ¢calisanin sergiledigi guvenli davranisin
samimi bigimde kabul edilmesini=, bununla
birlikte o kisinin i¢ dinyasinin — duygu, ihtiyag
ve algilarinin — anlasiimasini ve deger gérme-
sini kapsayan bir minnettarlik ifadesidir.» Takdir,
rehber igerisinde taninma kavraminin kisisel ve
anlik formu olarak konumlandirimaktadir. s
guvenligi yonetiminde bu iki kavramin i¢ ice
gegmesinin temel nedeni, her ikisinin de
guvenli davranisin fark edilmesi, onaylanmasi
ve gorinir kihinmasi ortak paydasinda
bulusmasidir.

Psikolojik agidan takdir, “1.3. Yetkinlik ve
Davranig Odakl Guvenlik Yénetimi"
béliminde aktarilan Oz Belirleme Kuramrnin
(Self-Determination Theory) vurguladig “iligkili
olma" (relatedness) ihtiyacini  dodrudan
besleyerek bireyin organizasyonun degerli bir
parcasi oldugunu hissetmesini saglamaktadir.
Davranig temelli guvenlik (Behavior-Based
Safety) literattriinde takdir, bireyin ézerklik ve
yetkinlik algisini pekistiren bir pozitif pekistireg
olarak konumlandiriimaktadir. Geller (2001), is
guvenligi baglaminda bir bireye yodneltilen
samimi takdir ifadesinin motivasyonu artirarak
kisisel ozgurluk ve gluglenme algisini pozitif
yonde etkiledigini ortaya koymaktadir.»

imalat sektériinde yuritilen bir calismada
Roberts ve Geller (1995), AC4P Tesekkir Karti
(Thank-You Card) surecini gelistirmistir.

®Geller;, E. S. (2020 The power of  positive
cle/21144783/the-power-of-positive-consequences

consequences. EHS Today.

stecEls

1.4.1.3. Pekigtirmenin Anlik Bir Yolu Olarak Takdir (Appreciation)

Toolbox toplantilarinda her ¢alisana besger
adet kart dagitimis; c¢alisanlardan bir i
arkadasinda gdzlemledikleri giivenli davranisi
kartin 6n ylzine yazarak ylz ylze iletmeleri
istenmistir. Arastirma bulgulari, tesekkir karti
veren veya alan galisanlarin 6z-saygi ve grup
uyumu Slgtimlerinde digerlerine kiyasla anlamli
bicimde ylksek puan aldigini ortaya koymusg-
tur. Bu uygulama; ayni anda hem takdiri alan
calisanin  aidiyet ve yetkinlik duygusunu
gucglendirmis hem de takdiri veren c¢alisanin
guvenlik odaklh  bir gbzlem aliskanhg
gelistirmesine  destek olmustur.  Yapisinin
sadeligi ve dustik maliyeti nedeniyle gimento
tesisleri basta olmak tzere tim imalat ortam-
larinda uygulanabilir bir model niteligi tasi-
maktadir.”

Bu tur sistematik yaklasimlarin yani sira, takdir
cok daha gundelik ve informal baglamlarda
da hayat bulabilir. Yodun is temposu altinda
dahi guvenlik standartlarindan édiin vermeyen
bir calisana dikkati ve &zeni igin tesekkur
etmek; tecribeli bir c¢alisanin yeni ise
baslayanlara guvenlik  kalttrind  aktarma
konusundaki inisiyatifini ya da bir ekip Gyesinin
riskli bir durumu 6nceden fark edip midahale
etmesindeki yetkinligini bir diyalog sirasinda
acik¢a vurgulamak, takdirin gunlik uygulama
bigimlerine érnek olarak gosterilebilir.

https://www.ehstoday.com/safety-leadership/arti-

®Geller, E. S. (2006). People-based safety: An evolution of behavior-based safety for greater effectiveness. Proceedings of the 2006 Professional Development
Conference for the American Society of Safety Engineers. American Society of Safety Engineers. https://www.researchgate.net/publication/237775823_Peo-
ple-Based_Safety TM_An_Evolution_of_Behavior-Based_Safety_for_Greater_Effectiveness

*Geller, E. S. (2001). Behavior-based safety in industry: Realizing the large-scale potential of psychology to promote human welfare. Applied & Preventive Psycholo-

gy, 10(2), 87-105.

*Roberts, D. S., & Geller, E. S. (1995). An "actively caring” model for occupational safety: A field test. Applied & Preventive Psychology, 4(1), 53-59 https://-

doi.org/10.1016/S0962-1849(05)80051-4
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. iﬂ _0 28 1.4.1.4. Karsilagtirma Tablosu: Hangisini, Ne Zaman Kullanmal?

Bu tablo, is saghdi ve guvenligi uygulamalarinda kullanilan farkli yaklasim ve araglarin hangi durum-
larda daha etkili oldugunu netlestirmek amaciyla hazirlanmistir. Rehber boyunca ele alinan disiplin,
performans yonetimi ve davranig temelli ddullendirme gibi mekanizmalarin her biri, farkli intiyaglara
ve baglamlara hizmet etmektedir.

Tablonun temel amaci, yoneticilerin ve uygulayicilarin "dogru arag — dogru zaman” ilkesine uygun
karar almasini desteklemektir. Clinkl glvenlik yonetiminde tek tip bir yaklasim her duruma uygun
degildir; aksine, durumun niteligine gore farkli araglarin dengeli ve bilingli sekilde kullanilmasi gerek-

mektedir.
Odiillendirme (Rewarding) Taninma (Recogpnition)
Ne Zaman Kullanmah? Ne Zaman Kullanmah?

Guvenli davranisglari baslatmalk, belirli ve Guvenlik kaltarandn igsellegtirilmesini
olculebilir hedeflere odaklanmak veya saglamak, guvenligin profesyonel kimligin
proaktif iyilestirme projelerine (gtvenlik ayrilmaz bir pargasi haline gelmesini

kaltlranua tesvik edecek inovatif calismalar desteklemek ve hata/risk bildirimini tegvik
vb.) ivme kazandirmak istendiginde kullanilir. eden psikolojik gtivenlik iklimini
guclendirmek istendiginde kullanilir.

Takdir (Appreciation)
Ne Zaman Kullanmali?

Bireyin basarisindan ziyade insani degerine
ve gosterdigi cabaya odaklanan, anlik ve
kisisel bir geri bildirimle mesleki disiplini o an
pekistirmek istendiginde kullanilir.

Gorsel 2: Karsilastirma Tablosu: Hangisini, Ne Zaman Kullaniimali ?
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1.4.2. Is Guvenliginde Disiplin ve Hesap Verebilirlik

is saghg ve guvenligi yonetim sistemlerinde disiplin ve hesap verebilirlik, operasyonel standartlarin
surdardlebilirligini saglayan ve birbirini tamamlayan iki temel mekanizmadir. Disiplin, gtivenli galisma
sinirlarini ve bu sinirlara uyumdaki tutarligi (standart yapiyi) tanimlarken, hesap verebilirlik, bu yapi
icerisindeki her bir bireyin kendi eylemlerinin sonuglarini rasyonel bir temelde sahiplenmesini saglar.
Davranig bilimi agisindan bu suregler; ceza, negatif pekistirme ve sénme yaklasimlarinin somut bir
uygulama aracina déntisttrtimas halidir.

Disiplin sisteminin varlidi, calisan Gzerinde bir denetim baskisi ve yaptirmla karsilagsma riski olusturmak-
tadir. Calisan, guvenli davranisi sergileyerek bu olumsuz yaptinm ihtimalinden veya denetim
baskisindan (itici uyaran - aversive stimuli) uzaklasmay! hedeflemektedir. Literattrde kaginma égren-
mesi (avoidance learning) olarak tanimlanan bu negatif pekistirme turiinde; birey, stresli veya hosa
gitmeyen bir sonucla karsilasmamak igin istenen davranigi bir refleks haline getirmekte ve bdylece
dogru davranis, olumsuz bir durumun ortadan kaybolmasiyla pekismektedir» Ote yandan, hesap
verebilirlik; glivensiz bir davranisin sagladidi "hiz" veya "zaman kazanma" gibi gegici édullerin sistem
tarafindan engellenerek, hatali aliskanliklarin dayanagdini ortadan kaldirmayi, yani sénme slrecini
isletmeyi amaclamaktadir. Bu streglerin en keskin araci olan ceza ise, belirlenen "kirmizi gizgiler"
aslldiginda devreye girerek glivensiz eylemin tekrarlanma olasiigini dogrudan disirmeyi hedefleyen
caydirici bir midahaledir.

1.4.2.1. Disiplin

Guvenlik yénetimi baglaminda disiplin, hatalar en aza indirmek amaciyla operasyonlara tutarli bir
yaklasim getirme stireci olarak tanimlanir> ISG sistemleri, is yeri riski hakkindaki bilgiyi ydneten ve
yapilandiran disipliner séylemleri kapsamaktadir. Bu séylemler, givenli davranislari tesvik etmek ve
glvensiz davranislan azaltmak icin olusturulan ISG kurallan ve uygulamalarinda galisanlarin rizasini
zorunlu hale getirmekte ve onlari sistemin aktif uygulayicisi olarak konumlandirmaktadir.

Disiplinin etkin ve surdurulebilir sekilde saglanabilmesi igin is yerinde kurallarnn yalnizca tanimlanmig
olmasi yeterli degildir; bu kurallarin yapilandirimis, temsil glict yiksek ve seffaf bir sistemle yonetilmesi
gerekmektedir. Bu kapsamda disiplin sireci, organizasyon igerisinde olusturulan Disiplin Kurulu
araciiiyla yarattlmektedir. Disiplin Kurulu, farkl calisan gruplarini temsil edecek sekilde dengeli bir
yapida olusturulmaktadir. Vardiyal ¢alisma diizeni bulunan isletmelerde, her vardiya igin ayn kurul
yapisinin tanimlanmasi esastir. Kurul Gyelerinin belirlenmesinde seffaflik ve gliven esas alinmaktadir.

Disiplin stireci, bir kural ihlali tespit edildiginde ilgili yéneticinin insan Kaynaklar araciligiyla streci
baslatmasiyla islemektedir. insan Kaynaklari, stireci kayit altina alma, ilgili taraflarin ifadelerini toplama
ve ¢alisan savunmasini alma sireglerini yurtitmektedir. Bu asama, sirecin en kritik noktalarindan biri
olup, tim degerlendirmelerin objektif ve belgeye dayali yapilmasini sagdlamaktadir; kapsamli
dokimantasyon ise is yerinde seffafligi, hesap verebilirligi ve tutarliigi givence altina almaktadir.»
Gerekli gérilmesi halinde ¢alisan gegici olarak gérevden uzaklastirnlabilmektedir.

¥MclLeod, S. (2024). Operant conditioning: What it is, how it works, and examples. Simply Psychology. https://www.simplypsychology.org/operant-condition-
ing.html

Forest, J. J. (2012). Management discipline. Process Safety Progress, 31(4), 334-336.

*HRacuity. (2026). Why workplace documentation matters. https://www.hracuity.com/blog/workplace-documentation-best-practices
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On incelemenin tamamlanmasinin  ardindan
Disiplin Kurulu toplanmakta ve dosya Uzerinden
degerlendirme yapmaktadir. Calisanin  talebi
olmasi veya kurulun gerekli gérmesi halinde kisi
dinlenmektedir. Kurul, kararlarini oy ¢oklugu ile
almakta ve esitlik durumunda kurul bagkaninin
oyu belirleyici olmaktadir. Alinan tim kararlar
yazil hale getirilerek kayit altina alinmaktadir ve
ilgili calisana teblig edilmektedir.

Disiplin uygulamalari, ihlalin niteligine gére kade-
meli olarak uygulanmaktadir. Bu yaklasim ¢alisa-
na davranigini diizeltme firsati tanirken organi-
zasyonu da hukuki risklerden korumaktadir.
Daha hafif ihlallerde sézIt veya yazil ihtar meka-
nizmasi devreye girerken, tekrar eden veya daha
agdrr ihlallerde daha st yaptinmlar uygulanmak-
tadir. Ozellikle is saglg ve guvenligi kurallarina
aykarilik, potansiyel riskleri nedeniyle daha hassas
degerlendirimekte ve gerekli durumlarda
dogrudan daha agdir yaptinmlara konu olabil-
mektedir= Kritik ihlallerde ise isverenin yasal
cercevede dogrudan fesih hakki saklidir.

Sistemin adil ve guvenilir sekilde islemesi igin
benzer ihlallere benzer yaptinmlar uygulanmasi
esastir. Bununla birlikte, calisanin gegmis gtivenlik
performansi ve varsa hafifletici unsurlar= dikkate
alinarak daha esnek degerlendirmeler yapilabil-
mektedir.

stecEls

Tekrarlayan ihlaller ise sistemin caydinciigini
korumak adina daha adir sekilde ele alinmak-
tadir. Disiplin Kurulu kararlarina karsi ¢alisanlara
belirli sGireler igerisinde itiraz hakki taninmaktadir.
Bu itirazlar, Ust kurul tarafindan degerlendiril-
mekte ve belirli bir slre icerisinde kesin karara
baglanmaktadir. Bu yapi, sirecin seffafigini
artinrken ayni zamanda ¢aliganlarin  haklarini
koruyan bir mekanizma sunmaktadir.

Cimento sektdrinde yururlikte bulunan grup
toplu is sézlesmesinin disiplin htkiimleri, ¢calisan-
larin disiplin stireclerinde referans kaynak olarak
kullanimalidi. Bu sézlesmede; ISG ihlallerinin
yaptinm karsiliklan ve disiplin strecinin isgleyisi
ayrnntil bigimde imza altina alinmigtr.

Sonug olarak disiplin  ydnetimi; temsil glcu
yuksek bir kurul yapisi, agik ve kayith stregler,
objektif degerlendirme kriterleri ve tutarh uygu-
lamalar ile etkin sekilde yonetilmelidir. Bu yak-
lasim, is yeri dizenini saglamanin yani sira, ISG
kaltarintn guglenmesine ve glvenli ¢alisma
ortaminin  surdurdlebilifigine dogrudan  katki
saglamaktadir.

®Cornell Law School - Legal Information Institute. (t..). Progressive discipline. https://www.law.cornell.edu/wex/progressive_discipline
3 Consolidated Employers Organisation. (2021). Progressive discipline — revisited. https://ceosa.org.za/progressive-discipline-revisited
¥U.S. Department of Health & Human Services. (2022). 752: Discipline and adverse action. https://www.hhs.gov/about/agencies/asa/ohr/hr-library/752
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1.4.2.2. Hesap Verebilirlik

()

Hesap verebilirlik, organizasyon Uyelerinin
davraniglarini sekillendiren ve kontrol eden bir
mekanizmadir. Bir kisinin  veya kurumun
davraniglarinin - sorumlulugunu  almasini  ve
gerektiginde arkasinda yatan mantidi baskalari-
na agiklamasini gerektirmektedir. Yonetimsel,
egitimsel, ekolojik ve guvenlik boyutlari bulunan
bu kavram, ISG literatiiriinde “gtivenlik hesap
verebilirligi (safety accountability)” olarak
karsilik bulmaktadir= » Bu yaklasim, bireylerin
yalnizca kendi guvenliklerinden degil, ayni
zamanda ekibin guvenliginden de sorumlu
olduklari  bir ortamin  olusturulmasini  ve
sUrdartlmesini saglamaktadir. «

Al-Arnous ve Abdelwahed (2022), guvenlik
hesap verebilirligini “havug ve sopa” yaklasimi-
na dayanan bir glvenlik yénetimi modeli olarak
nitelendirmektedir.» Bu modele goére, calisan-
larin glvenli davraniglarnni artirmak ve karar
verme sureglerini etkilemek igin “6dul ve ceza”
yontemleri bir arada kullanilir. Bu yaklagimda
"havug” (6dul) guvenli davranisi édullendiren
terfi ve takdir gibi tesvikleri; "sopa” (ceza) ise
kural ihlallerine yénelik finansal (maas kesintisi
vb.) veya idari yaptirimlari (tutanak tutma, isten
glkarma vb.) temsil etmektedir. Arastirma
bulgular, bu tur tesvik ve yaptinmlari iceren
guvenlik  6nlemlerinin, saha c¢alisanlarinin
guvenlik hesap verebilirligi Gzerinde pozitif ve
anlamli bir etkiye sahip oldugunu ve sorumluluk
bilincini artirdigini géstermektedir.

Bazi arastirmalar, glivenlik hesap verebilirlidinin
calisanlarda guvenlik gérevlerini yerine getirme
konusunda bir yukimlulik duygusu olugturma-
ya yardimei olabilecegini ve bunun da ISG
yonetim  sisteminin  uygulanmasina  katki
saglayacagdini raporlamaktadir.= Bu mekaniz-
manin igleyisi incelendiginde, Geller (2001)
guvenlik hesap verebilirligini sonuca dayal ve
sirece dayali hesap verebilirlik olarak ikiye
ayirmis;  kisisel glvenlik  sorumlulugunun
olusturulmasinda ikincisinin, yani davranig
odakll yaklasimin daha &énemli oldudunu
vurgulamigtir.»

Hesap verebilirligin soyut bir kavramdan somut
bir ydnetim pratigine doénltsebilmesi, bu
davraniglarin hangi standartlara gére deger-
lendirilecedinin netlesmesine baglidrr.
Dolayisiyla; hem "6dul ve ceza” mekanizmasinin
adil bir zeminde iglemesi hem de surece dayali
hesap verebilirligin izlenebilir kilinmasi igin belirli
yapisal unsurlarin varhdr gereklidir:

*®Hall, A. T, Royle, M. T,, Brymer, R. A., Perrewé, P. L., Ferris, G. R., & Hochwarter, W. A. (2006). Relationships between felt accountability as a stressor and strain
reactions: the neutralizing role of autonomy across two studies. Journal of Occupational Health Psychology, 11(1), 87-99

*Bovens, M. (2007). Analysing and assessing accountability: A conceptual framework 1. European Law Journal, 13(4), 447-468.

“Safety Made Simple. (n.d.). Safety accountability in the workplace. https://safetymadesimple.com/safety-accountability-in-the-workplace/

“Al-Arnous, A. B., & Abdelwahed, N. A. A. (2022). The impact of the implementation of safety measures on frontline workers’ safety accountability: A Saudi Arabian

case study of a well intervention business model. Safety, 8(4), 82.

“Nadeem, M. A., Surienty, L., & Haque, M. M. (2022). Impact of organization decision making styles and safety accountability on occupational health and safety
implementation: The moderating role of mimetic motives. Frontiers in Public Health, 10, 1004767,

“Geller, E. S. (2001). Beyond safety accountability. Bloomsbury Publishing PLC.
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1.4.2.3. Disiplin ve Hesap Verebilirligin Yapi Taglar

0) a.iSG Kurallari

ISG Kurallar, giivenlik yénetiminde disiplin ve hesap verebilirlik streclerinin nemli bir yapi tasidir.
Bunun nedeni, belirli gorevler icin sorumluluklarn ve sorumlulan tanimlayarak hesap verebilirlik
saglamasi ve ¢esitli organizasyonel roller arasinda ortak bir anlayis gelistirmeye yardimei olmasidir.
ISG kurallari, uluslararasi/ulusal cergeveler, yasalar ve kurumun kendisi tarafindan dahili olarak
tanimlanan i¢ politikalar seklinde olabilmektedir. Kurallarin agik olmasi, ¢alisanin hangi davranisi
sergilediginde bir yaptinmla karsilasacagdini bilmesini (negatif pekistirme ve ceza beklentisi) saglar.
Organizasyonel givenlik uyumu, yasal ve/veya diizenleyici gerekliliklerin, givenlik liderlerinin tanim-
ladigi ve digerlerinin uyguladigi uygulamalar ve prosedurler araciligiyla karsilandigi anlamina
gelmektedir.

Is Saghgr ve Guvenligi kurallar godu organizasyonda tanimlidir; ancak asil énemli olan bu kurallarin
nasil belirlendigi, nasil anlatildigr ve ¢alisan tarafindan nasil ve ne kadar sahiplenildigidir. Sadece
yazil bir prosedir olarak kalan kurallar, sahada gergek bir davranis degisikligi yaratmada yetersiz
kalmaktadir.« Bu nedenle etkili bir ISG yénetimi icin kurallarin olusturulma siireci kadar, onlarin kim-
liklendirilmesi ve gérinar kiinmasi da kritik Snem tasimaktadir.

ISG kurallarinin belirlenmesi sireci, masa basinda olusturulan genel geger maddelerden ziyade,
organizasyonun kendi dinamiklerine dayanmalidir. Ozellikle gegmis is kazalari, ramak kala bildirimleri
ve risk/tehlike analizleri bu noktada en degerli veri kaynaklardir. Sahada gergekten risk yaratan
davraniglarin analiz edilmesi ve ilgili operasyon ekiplerinin goéruslerinin alinmasi, kurallarin hem
gercekgi hem de uygulanabilir olmasini saglamaktadir. Bu yaklasim sayesinde ¢alisanlar, kendilerine
"dayatilan” kurallar yerine, olusumuna katki sunduklari bir sistemin pargasi haline gelmektedir.

Belirlenen kurallarin etkili olabilmesi igin bir diger &nemli unsur ise basit, net ve akilda kalici olmasidir.
Cok sayida, karmasik ve yoruma agik kural setleri yerine, kritik riskleri hedefleyen sinirli sayida "altin
kural” belirlenmesi, calisanlarin bu kurallar i¢sellestirmesini kolaylastirmaktadir.=+ Bu noktada kural-
lara verilen isimlendirme de 6énemli bir rol oynamaktadir. “Prosedir 4.2" gibi teknik ifadeler yerine,
guicli ve akilda kalici bir cergeve sunan isimler (6rnegdin “ISG'de 10 Altin Kural”, "Hayat Kurtaran Kural-
lar” gibi) calisan zihninde daha fazla yer etmekte ve iletisim gliciint artirmaktadir. Bu tur isimlendir-
meler, kurallarn sadece bir zorunluluk olmaktan gikarip, kurum kulttrdnin bir pargasi haline getirmek-
tedir.

Kurallarin yayilimi stirecinde ise klasik egitim yontemlerinin étesine gecgilmesi gerekmektedir. Egitim
icerikleri, gérsel materyaller, sahada kullanilan aofisler, dijital ekranlar ve kisa video anlatimlar ile
desteklenen ¢ok kanalli bir iletisim yaklasimi benimsenmelidir. Ozellikle gercek saha hikayelerinin
kullaniimasi, galisanlarin kurallarla duygusal bag kurmasini saglamaktadir. Yeni ise baglayan ¢alisan-
lar igin bu kurallarin oryantasyon stirecinin temel bir parcasi haline getirilmesi de sirdirdlebilirlik agisindan
onemlidir.

*“Enhesa. (2025). Guide to behavior-based safety in the workplace. https://www.enhesa.com/resources/article/workplace-behavior-based-safety/

*OHS Canada Magarzine. (2025). Golden rules in workplace safety: A powerful tool or missed opportunity? https://www.ohscanada.com/features/gold-
en-rules-in-workplace-safety-a-powerful-tool-or-missed-opportunity/

“Aubrey Daniels International. (ty.). Ensuring lifesaving rules really save lives. https://www.aubreydaniels.com/media-center/safety/articles/en-
suring-lifesaving-rules-really-save-lives
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Bununla birlikte, kurallarin etkinligi sadece anlatimasiyla dedil, tutarl bir sekilde uygulanmasiyla
dlctilmektedir. ihlallerin belirli ve seffaf bir disiplin sireci ile ele alinmasi, sistemin ciddiyetini ortaya
koymaktadir. Ancak burada dikkat edilmesi gereken nokta, yaklasimin yalnizca cezaya odaklanmamasi;
dogru davranislarin da gérinir kilinarak desteklenmesidir. Odullendirme ve tanima mekanizmalari ile
dengelenen bir sistem, ¢alisanlarin kurallara uyum motivasyonunu énemli dlglide artirmaktadir.”

Sonug olarak, etkili bir ISG kural yonetimi; veri temelli belirleme, glgli ve akilda kalici bir kimliklendirme,
yaygin ve yaratici iletisim yontemleri ile tutarl uygulama adimlarinin bir araya gelmesiyle mimkin olmak-
tadir. Bu bittncil yaklasim sayesinde kurallar, yalnizca yazili dokiimanlar olmaktan ¢ikarak, gunlik is
yapis seklinin dogal bir pargasi haline gelmekte ve is kazalarinin énlenmesinde somut bir katki saglamak-
tadrr.

Y b. Cezalar ve Yaptirmlar

Guvenlik ydnetiminde disiplin ve hesap verebilirligi saglayan en somut araglar cezalar ve yaptirnmlardir.
Literattrde bu iki kavram genellikle birbirinin yerine kullanilsa da bahsedildigi baglama goére kapsam
alanlar farkllasabilmektedir:

Cezalar (Punishments): Onceden tanimlanmis bir kuralin veya giivenlik standardinin ihlali sonucunda
uygulanan, somut ve dogrudan karsiliklardir. Genellikle reaktif bir nitelik tasimakta ve ihlali gergeklestiren
bireye yonelik resmi bir disiplin prosediri olarak uygulanmaktadir.

Yaptinmlar (Sanctions): Cezalar da icine alan ancak sosyal ve organizasyonel boyutuyla daha kap-
sayici olan bir ¢ati kavrami temsil etmektedir. Sadece resmi disiplin streglerini degil; bir davranisin
kurumsal normlara aykirihigi nedeniyle ortaya ¢ikan dolayl ve informal sonuglan da tanimlamaktadir.

Is glivenliginde cezalar ve yaptinmiar; sézli uyarn, yazili ihtar, ticretsiz uzaklastirma,= maas kesintisi, gérev
yeri deQisikligi, kademe dustisti (down-grade) veya is akdinin feshi seklinde olabilir. Bu uygulamalarin yani
sira galisma arkadasglar ve sosyal gevre tarafindan uygulanan ayiplama, stati ve saygi kaylbi gibi infor-
mal yaptinmlar da gugli bir etki yaratabilmektedir. Glvenlik kilttrindn ortak sorumluluk olarak benim-
sendigi kurumlarda, bu tUr sosyal yaptinmlar ve geri bildirimler, kural ihlallerinin dnlenmesinde kritik rol
oynamaktadir.

Bu sistemlerin davranig Gzerindeki etkisi caydircilik teorisi gergevesinde ele alinabilir. Caydiricilik teorisi,
bireylerin rasyonel kararlar aldidi ve bir davranisin algilanan maliyetinin saglayacadi fayday astiginda
s6z konusu davranistan kaginilacadr varsayimina dayanmaktadir. Beccaria ve Bentham'a uzanan bu
teorinin kurucu gercevesi, bu sireci Gic boyutta ele almaktadir: yaptirimin uygulanma kesinlidi (certainty),
hizi (celerity) ve siddeti (severity).=* Ancak Tombs ve Whyte (2013), bu teorinin is yeri glivenligi diizenlemesi
baglaminda siklikla abartildigini ve uygulamada beklenen caydirici etkiyi tam anlamiyla gésteremedigini
ortaya koymaktadir.

“Aubrey Daniels International. (ty). Ensuring lifesaving rules really save lives. https://www.aubreydaniels.com/media-center/safety/articles/en-
suring-lifesaving-rules-really-save-lives

*Minnesota House Research Department. (ty.). Deterrence in criminal justice: Evaluating certainty vs. severity of punishment. https://www.house.mn.gov/hrd/-
pubs/deterrence.pdf

“*National Institute of Justice [NIJ]. (2016). Five things about deterrence. U.S. Department of Justice. https://nij.ojo.gov/topics/articles/five-things-about-deterrence
*Tombs, S., & Whyte, D. (2013). The myths and redlities of deterrence in workplace safety regulation. The British Journal of Criminology, 53(5), 746-763. https://-
doi.org/10.1093/bjc/azt024

*'Tombs, S., & Whyte, D. (2013). The myths and redlities of deterrence in workplace safety regulation. The British Journal of Criminology, 53(5), 746-763. https://-
doi.org/10.1093/bjc/azt024
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Bu sinirliik yalnizca teorik diizeyde kalmamaktadrr. Rollinson ve arkadaslan (1997), yaptinmlarin keyfi,
tutarsiz veya haksiz alglandidi durumlarda ¢alisanlarin kurallan mesru kalbul etme egilimlerinin zayifladiginy;
bunun da guvenlik kurallarina karsi direng, gizleme davraniglan ve génilli uyumun azalmasiyla
sonuclandigini ortaya koymaktadir.= Is sagligi ve givenligi alaninda yapilan bazi calismalar ise cezanin
siddetinden ziyade kesinliginin ve algilanan yakalanma olasiiginin davranig tzerinde daha belirleyici
oldugunu goéstermektedir= Bu durum, disiplin mekanizmasinin yalnizca adir yaptirnmlar tzerine kurul-
masinin yeterli olmadigini; asil etkinligin ihlallerin tutarl ve zamaninda ele alindigina dair kurum igiinanca
baglh oldugunu ortaya koymaktadir.

Tum bu bulgular, yaptinm odakl yaklasimlarin tek basina neden yetersiz kalabilecedine dair dnemli bir
zemin sunmaktadir. Bu sinirliliklann pratikte nasil karsilik buldugu bir sonraki bdlimde ele alinmakta;
ardindan Adil Kultdr yaklagimi bu sorunlara karsi gelistirilen bir gergeve olarak sunulmaktadir.

Sadece yaptinmlara dayal sistemlerin is sagdhd ve guvenlidi kiltirine zarar veren ciddi yan etkileri
bulunmaktadir. Bu durumun en belirgin sonuglarindan biri, cezalandirnima korkusu nedeniyle is kazalarinin
ve ramak kala olaylarin gizlenmesidir. Rahimi (2010), cezaya odakli guvenlik kiltirlerinin, calisanlarin
yukarnya dogru guvenli raporlama davranigini zayiflattigini; bunun da risklerin erken agamada géranar
olmasini engelleyerek érgltsel 3grenme ve 6nleyici midahale sureglerini sekteye ugrattigini géstermek-
tedir>* Calisanlar, bir hata yaptiklarinda suglanacaklarini veya cezalandirlacaklarni digiindiiklerinde,
olaylan raporlamaktan kaginmakta ve bu durum organizasyonun égrenme firsatlarini ortadan kaldir-
maktadir.”®

c. Yaptirrm Odakli Disiplin ve Hesap Verebilirlik Sistemlerinin
Riskleri: Gizleme ve Normallesmis Sapma

Bu durumun en somut yansimasi, denetim ve teftis ddnemlerinde gorilen "gdstermelik uyum”
davraniglandir. Denetim éncesinde ¢alisma alaninin hizla kusursuz héle getirilip, denetimden hemen
sonra eski glivensiz diizene donilmesi, disiplin sisteminin sadece "ceza almamak” Uzerine kuruldugunu
gostermektedir. Bu tlr davraniglar, ydnetimin sahadaki gergek riskleri ve sistematik zafiyetleri gdrmesini
engellemekte; kiiglik ihlallerin zaman iginde olaganlasmasina, yani "normallegmis sapma” (normalization
of deviance) streglerinin gelismesine zemin hazirlayarak kaza ve ramak kala olaylarin éniini agmaktadir.

Disiplin ve hesap verebilirlik mekanizmalar, istenmeyen davraniglarin engellenmesinde (kirmizi gizgilerin
korunmasinda) etkili olsa da, guivenli galisma pratiklerinin bir yagsam bigimi olarak igsellestiriimesinde tek
basina yeterli degildir. Cezanin etkisi genellikle kisa sureli kalmakta; denetim ve ceza tehdidi ortadan
kalktiginda davraniglarin eski glivensiz haline dénme egilimi artmaktadir.

Bu nedenle, etkili bir ISG yénetim sistemi, cezalar yalnizca “kirmizi gizgiler” olarak tanimlanan ve tolerans
gosteriimeyen kritik ihlaller icin kullanmali; asil odak noktasini glvenli davranigin gelistiriimesi ve
surdurtlmesine yonelik 6dullendirme ve taninma mekanizmalarina vermelidir.»

*Rollinson, D., Handley, J,, Hook, C., & Foot, M. (1997). The disciplinary experience and its effects on behaviour: An exploratory study. Work, Employment & Society, 11(2),
283-3T1.

*Davey, J. D, & Freeman, J. E. (2011). Improving road safety through deterrence-based initiatives: A review of research. Sultan Qaboos University Medical Journal, 11(1), 29-37
** Rahimi, R. (2010). Promotion of upward safe behavior, an essential step in successful implementation of HSE culture. SPE Middle East Health, Safety, Security, and Environ-
ment Conference and Exhibition. Society of Petroleum Engineers. https://doi.org/10.2118/134190-MS

® Gray, G. C. (2006). The regulation of corporate violations: Punishment, compliance, and the blurring of responsibility. The British Journal of Criminology, 46(5), 875-892.
https://doi.org/10.1093/bjc/azl005

* Hudson, P. T. W,, van der Graaf. G. C,, Parker, D., Lawton, R., & Verschuur, W. L. G. (2000). HSE tools: Which tools are appropriate?. SPE International Conference on Health,
Safety and Environment in Oil and Gas Exploration and Production. Society of Petroleum Engineers. https://doi.org/10.2118/61229-MS
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d. Adil Kultur Yaklagimi

Disiplin stireclerini etkin ve adil bigcimde yénetebilmek igin yalnizca ceza odakl yaklagimlarin tesine
gegmek gerekmektedir. Bu baglamda, Just Culture (Adil Kulttr) yaklagimi organizasyonlara gugli bir
cergeve sunmaktadir.

Adil Kultar, hatalarin yalnizca bireyden kaynaklanmadigini, aksine buytk dlgiide kurum kiltiriandeki
aksakliklarin bir sonucu oldudunu vurgulayan bir kavramdir. Bu kavramdan, ilk olarak James Rea-
son'in 1997 tarihli Managing the Risks of Organizational Accidents adli kitabindas séz edilmis ve
guvenlik kultarinan temel bir bileseni olarak konumlandiriimistir. Reason'a (2000) gére glven, rapor-
lama kulttrdnin temel unsurudur; raporlama kiltard ise ancak adil bir kialtarin varliginda mim-
kundar. Adil kaltar; kurum icinde suglanamaz (blameless) eylemler ile suclanabilir (blameworthy)
eylemler arasindaki sinirin ortak bir anlayisla belirlendigi ortam olarak tanimlanmaktadir. Bu yaklagi-
ma gore; kazalarin, olaylarin, ramak kala durumlarin ve “ders niteligindeki olaylarin™ ayrintili bir ana-
lizini yapmadan, tekrar eden hata érintuilerini ortaya ¢ikarmak mimkin degildir.s

Adil kultur, suglama kaltiranin (blame culture) tam karsiti olarak konumlanmaktadir. Bununla birlikte,
suclama icermeyen kiltirle (no-blame culture) de es tutulmamalidir; ¢iinki bireyler, inmal veya
kasitl ihlal s6z konusu oldugunda hesap verebilir olmaya devam etmektedir. Bir olay yasandiginda
"Kim sebep oldu?" sorusu yerine "Ne yanlis gitti?" sorusuna odaklanilarak organizasyonel 6grenme
sureci baslatiimaktadir> Guvenlik ve hesap verebilirligi bir arada tutan bu yaklasim, sistemdeki
aciklarn anlamayr hedeflemektedir.«

Adil Kaltur sisteminde disiplin, sonuca degil, uygunsuz davranisin kendisine baglidir. Bu yaklasim
bireysel hesap verebilirligi korurken, 6grenen bir kurum kultlirint de desteklemektedir. DUrlst insan
hatasi, organizasyon ve calisanlar igin bir 6grenme firsati olarak degerlendirilirken; kasith ihlaller,
zarar meydana gelmemis olsa dahi disiplin islemini gerektirebilmektedir. Reason (1997) hata tiplerini
surgme (slip), sekme (lapse) ve yanilgi (mistake) olarak siniflandirmig; Marx (2001) ise bu temeli
gelistirerek risk iceren davranis ve pervasiz davranis kategorilerini ekleyip her birine karsilik gelen
yonetsel tepkileri tanimlamigtir:=

C Hata (Error): Siircme, sekme ve yanilgi gibi kasitsiz eylemlerdir. Onerilen yénetsel tepki, calisani
desteklemek ve hataya zemin hazirlayan sistemi yeniden tasarlamaktir.

C Risk iceren Davranis (At-risk Behavior): Kisinin riski dnemsiz ya da hakli gérdugi icin
gerceklestirdigi kural ihlallerini kapsamaktadir. Onerilen tepki, bireyi riskleri fark etmesi icin yén-
lendirme ve kogluktur.

C Pervasiz/Umursamaz Davranis (Reckless Behavior): Ciddi bir riski bilingli ve kasitl olarak
gdrmezden gelmeyi kapsamaktadir. Bu durum disiplin isleminin gerekgesini olusturmaktadir.

*Reason, J. (1997). Managing the risks of organizational accidents. Routledge.

*Reason, J. (2000). Human error: models and management. BMJ, 320(7237), 768-770. https://doi.org/10.1136/bmj.320.7237.768

®Wikipedia. (ty.). Just Culture. https://en.wikipedia.org/wiki/Just_culture

®Dekker, S. (2012). Just Culture: Balancing Safety and Accountability (2nd ed.). Ashgate. https://www.researchgate.net/publication/306219612_Just_cul-
ture_Balancing_safety_and_accountability_2nd_edition

“"Marx, D. (2001). Patient Safety and the "Just Culture": A Primer for Health Care Executives. Columbia University.
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Endustriyel GUvenlik Kulttrt Enstittsu (ICSI) ise adil kulttrd; insanlarin dzglrce konugmasini ve gliven-
likle ilgili bilgileri raporlamasini saglamak igin glven ve seffaflik iklimine dayanan bir yaklasim olarak
tanimlamaktadir= Bu kiltur; olumlu ve proaktif givenlik davraniglarini taniyip édullendirmekte, hata
bildirimini tegvik etmekte, istenmeyen olaylara yonelik adil yonetsel tepkileri givence altina almakta
ve tehlikeli ya da kabul edilemez davranislar icin énceden belirlenmis net sinirlar gizmektedir. Ayni
hatanin defalarca tekrarlanmasi, 6zellikle umursamaz bir tutumla birlestiginde, ihmali isaret edebil-
mekte ve bu durum disiplin tedbirlerini mesrulastirmaktadir.

Sonug olarak Adil Kiltar, disiplini ortadan kaldirmayi degil; disiplini daha tutarl, daha adil ve organi-
zasyonel 6grenmeyi destekler bicimde uygulamayi hedeflemektedir. Asirt cezalandirici tepkiler agik
hata bildirimini engellemekte ve kurumun guvenlik iyilestirme kapasitesini zayiflatmaktadir.s

— Y~

Disiplin uygulamalari, ¢calisanlarin tehlike ve kaza bildirimlerini
engelleyecek sekilde tasarlanmamalidir.

Disciplinary policies must not discourage reporting.
OSHA

N

e. Is Kazalari ile Disiplin ve Hesap Verebilirlik iligkisi

is kazalar isten kaynaklanan veya is sirasinda meydana gelen, élimcil veya élimciil olmayan bir
yaralanmayla sonuglanan olaylardir.+ Ancak bu kazalar cogu zaman tek bir olaydan ibaret degildir;
aksine birbiriyle baglantili bircok nedenin bir araya gelmesiyle olusur. Kazalarin asil kaynagdini ise
calisanlann sergiledigi guvensiz davraniglar ile ¢alisma ortamindaki gtivensiz kosullar olusturur.s
Calisanlarda is guvenligi disiplininin olmamasi; hafif yaralanmalar, adir yaralanmalar, ekipman
hasar ve hatta can kayiplar gibi agir sonuglan tetikleyebilir. Bu nedenle, disiplinli bir is givenligi
anlayisi, kurallarin bir standart haline gelmesine ve ¢alisanlarin bu standartlari ginlik bir aliskanlik
olarak benimsemesine katki sunarak, kaza sayilarini azaltmak ve hatta tamamen ortadan kaldirmak
(sifir kaza) igin gereklidir.

Disiplin ve hesap verebilirlik sireglerinin basarisi igin, kurallarin sadece kaza oldugunda degil, kaza
olmayan zamanlarda da herkes icin esit sekilde uygulanmasi gerekir.« Bu kapsamda OSHA (Ameri-
kan is Saghg ve Guvenligi idaresi), bir calisanin is kazasini bildirmesi nedeniyle cezalandirimasini
yasaklar ve bunu bir "misilleme” olarak kabul eder. Kurum, disiplin kararinin galiganin yaralanmasiyla
hicbir ilgisi olmadigini, bu kararin tamamen kural ihlaline dayandidini agikga gdésterebilmelidir.
Disiplin sureglerinin her adimi titizlikle belgelenmeli, gcalisanin ilgili disiplin uygulamasinin nedenini ve
guvenlige dair sorumluluklarini anlamasina yardimci olacak sekilde desteklenmelidir. Disiplin uygu-
lamalar cezalandirici bir yaklasimdan ziyade egitici ve duzeltici olmalidr.

©ICSI - Institut pour une Culture de Sécurité Industrielle. (2024). Fair and Just Culture — Definition. https://www.icsi-eu.org/en/mag/ fair-just-culture-definition

®Dekker, S. (2012). Just Culture: Balancing Safety and Accountability (2nd ed.). Ashgate. https://www.researchgate.net/publication/306219612_Just_cul-
ture_Balancing_safety_and_accountability_2nd_edition

“*Uluslararas: Calisma Orgtitii. (2024). Is kazalan ve meslek hastaliklannin incelenmesi: Is muifettigleri icin pratik bir rehber.

STanwir, S. S., Huda, A. S., Latif: A., Syafi’i, A., & Aulady, M. F. N. (2024). Improving occupational health and safety discipline for accident prevention through the implementa-
tion of the 5-S practice. Asian Journal of Toxicology, Environmental, and Occupational Health, 1(2).

“ALTRES. (2025). Can you discipline an injured worker who Vviolates safety rules?  https://www.altres.com/laws-compliance/disciplining-in-
jured-worker-who-violates-safety-rules/
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2.BOLUM: iS GUVENLIGINDE ODULLENDIRME,
TANINMA VE DiSIPLIN KULTURU

2.1. Odiillendirme ve Taninmanin Psikolojik Temelleri

Is yerinde guivenli davranislar tesvik etmek ve performansi artirmak igin kurgulanan édullendirme ve
taninma sistemleri, temelini davranis bilimleri ve motivasyon kuramlarindan almaktadir. insan
davranigi, gegmiste ve ginimuizde deneyimlenen kosullu olasiliklarin bir fonksiyonu olarak kabul
edilmektedir. Bu baglamda kullanilan ABC analizi; énculler (Antecedents - A), davranislar (Behaviors
- B) ve sonuglar (Consequences - C) arasindaki iligkiyi sistematik olarak incelemektedir.s Talimatlar
ve hedefler gibi énciller davranisin olugmasi igin zemin hazirlasa da davranisin asil belirleyicisi onu
takip eden sonuclardir.

Odiillendirme ve taninma sistemlerinin bir diger psikolojik dayanag) "Bilissel Celiski" (Cognitive Disso-
nance) kuramidir. Bu kurama gére, calisanlar édillendirme ve taninma mekanizmalar araciidiyla
guvenli davranis sergilemeye tesvik edildiklerinde, zamanla tutumlarini ve inanglarini da bu
davraniglarlyla uyumlu hale getirirler.» Dolayisiyla, baslangigcta dissal bir motivasyonla baslayan
sireg, zamanla igsellestirilmis bir glvenlik dederine dénisebilmektedir. Ancak, ddullendirme ve
taninmanin yanlis davraniglara baglanmasi durumunda, igsel motivasyon zarar gorebilir ve spon-
tane guvenli davranislar, sadece "6dil kazanmak igin yapilan" davraniglara dénisebilir.»

is saghgr ve guvenligi ydnetiminde bu kuramsal yaklasimlar bir bitiin olarak degerlendirildiginde,
odullendirme ve taninmanin bir tesvik sistemi olmanin yani sira stratejik bir davranis ve kiltir yoneti-
mi araci olarak ele alinmasi gerektigi gorilmektedir. Bu perspektif, hedeflerin ancak c¢alisanin
gelisim, aidiyet ve takdir edilme gibi motivasyonel ihtiyaglaryla harmanlandiginda kalici bir davranig
degisikligine dénusebilecedini gdstermektedir.

2.2. Odiillendirme ve Taninmanin Giivenlik Kiiltiiriine Katkilar

is saghg ve guvenligi (ISG) alaninda olumlu davranislarin tesvik edilmesi ve guvenlik kaltirinin
gugclendiriimesinde, édillendirme ve taninmaya dayall sistemlerin etkili bir ara¢ oldudu vurgulan-
maktadir. Kurumsal diizeyde yapilandirimis is saghdi ve guvenligi édillendirme ve taninma sistem-
leri; bireylerin, ekiplerin ve organizasyonlarin givenli davraniglara yénelik motivasyonunu artirmakta
ve yuksek performans hedeflerine ulasilmasini desteklemektedir.

Oswald ve arkadaslarinin (2019) insaat sektériinde yaptidi bir arastirma, édullendirme ve taninma
sistemlerinin ¢alisanlarin %65'inden fazlasini glvenli gcalismaya tesvik ettigini ve is arkadaslarinin
guvensiz davranislarina midahale etme konusunda onlar cesaretlendirdigini ortaya koymaktadir.

“Sulzer-Azaroff. B. (1987). The modification of occupational safety behavior. Journal of Occupational Accidents, 9(3), 177-197.

**Rahimi, R. (2010). Promotion of upward safe behavior, an essential step in successful implementation of HSE culture. SPE Middle East Health, Safety, Security, and Environ-
ment Conference and Exhibition. Society of Petroleum Engineers. https://doi.org/10.2118/134190-MS

%®Hudson, P. T. W, Parker, D., Lawton, R., Verschuur, W. L. G,, van der Graaf. G. C.,, & Kalff. J. (2000). The hearts and minds project: Creating intrinsic motivation for HSE. SPE
International Conference on Health, Safety and Environment in Oil and Gas Exploration and Production. Society of Petroleum Engineers. https://doi.org/10.2118/61095-MS
"Occupational Safety and Health Administration. (n.d.). Celebrate excellence: Recognize safety and health achievements. U.S. Department of Labor. https://www.os-
ha.gov/safeandsound

""Oswald, D, Sherratt, F,, & Smith, S. (2019). How safety rewards can help and hinder: A case studly. Professional Safety.
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Bu bulgular destekler nitelikte, édillendirme mekanizmalarinin organizasyonel kultir Gzerindeki
etkileri cok boyutludur. Etkin tasarlanmis tesvik programlari, gtvenligin herkesin énceligi oldugu bir
calisma ortami yaratarak, is yerinde "kolektif sorumluluk” bilincini gelistirmektedir. Gulvenlik
cabalarinin  édullendiriimesi, ¢alisanlara surekli bir pozitif pekistirme saglayarak, guvenligin isin
sahiplenil-mesi gereken bir pargasi oldugu mesajini vermektedir. Glvenli davranislarin bu sekilde
pekistiriimesi, is tatminini ylkseltmekte ve ydnetici-calisan iligkilerini gig¢lendirmektedir.” Ayricq,
guvenli calisma pratiklerinin takdir edildigi organizasyonlarda c¢alisanlar, kurumun kendi iyi
oluslarina deger verdigini hissetmekte; bu durum ¢alisan motivasyonunu ve kuruma bagliigini
artirarak daha isbirlikgi bir ¢calis-ma ortami olugturmaktadir.”

Ancak bu motivasyonun strdurulebilir olmasi igin galisanlarin glivenlik kurallarina sadece
zorunluluk-tan degil, bu kurallarin gerekliligine inandiklari igin, yani "duygusal bagdlilikla” (affective
commitment) uymalar gerekmektedir. Duygusal badlilik, degdisimin ¢aliganin kendi iradesiyle
desteklenmesi duru-mudur ve bireysel 6grenme, performans gelisimi ve uygulamalarin basarisi
Uzerinde dogrudan etkilidir.”

Surecin operasyonel ve stratejik katkilarinda ise givenlik kurallarina uyumun artmasiyla birlikte
kaza ve yaralanma oranlarinin azalmasi bulunmaktadir. ILO (2011) tarafindan aktarilan verilere
gore; imalat ve ingsaat gibi yuksek riskli sektorlerde tesvik programlari sayesinde kaza oranlarinin
%50 ila %80 oraninda azaldidl, hatta bazi maden igletmelerinde kayip is gini sayisinin %89 ve %
98 oran-larnda distugud raporlanmistir. Bu etkilerin gegici olmadidi, 11-12 yillik uzun vadeli takip
calismalarin-da da kalicih@ini korudugu gértlmustir.» Bu durum, hem nitelikli is gict kaybinin
onlne gegcme hem de tazminat talepleri, Uretim kesintileri ve sigorta maliyetlerinde saglanan
tasarruflar ile kurumlarin finansal sirdurdlebilirligine katki sunmaktadir.  Yatinmin  getirisi (ROI)
acisindan incelendiginde, fayda/maliyet oraninin genellikle 2'ye Tden biyik oldudu; yani
sirketlerin harcadiklar her birim i¢in en az iki birim tasarruf sagladiklar raporlanmigtir. Uzun vadede
ise, guclu bir glvenlik kultirine sahip olan ve surekli 6grenmeyi tesvik eden sirketlerin kurumsal
itibar guglenmekte; hem musteriler hem de nitelikli is glct nezdinde daha tercih edilebilir bir
konuma yukselmektedir.

2.3. Odillendirme ve Taninma Sistemlerinde Disiplin Stireglerinin
Yeri

ISG &dullendirme ve taninma sistemlerinin givenilir, adil ve sirdirilebilir olabilmesi icin disiplin
suregleriyle dogrudan iliskilendiriimesi gerekmektedir. Bu kapsamda sistemde yalnizca olumlu
davraniglarin  tesvik edilmesi degil, ayni zamanda kritik kural ihlallerinin sistematik olarak
dislanmasi esastir.

Odullendirme ve taninma sistemi kriterleri belirlenirken, degerlendirme déneminde calisanin iISG
kural ihlali nedeniyle resmi disiplin strecine konu olmamisg olmasi temel bir én kosul olarak kabul

edil-melidir. Bu dogrultuda;
C iSG kural ihlali nedeniyle Disiplin Kurulu'na sevk edilmis,

C Sozlu veya yazili ihtar almis,
C Devam eden veya sonuglanmis bir disiplin cezasi bulunan

”McAfee, R. B, & Winn, A. R. (1989). The use of incentives/feedback to enhance work place safety: A critique of the literature. Journal of Safety Research, 20(1), 7-19

7 ISB Group. (2023). Improving workplace safety: The power of safety incentives. ISB Group Blog. https.//blog.isb-group.com/the-power-of-safety-incentives

"Turner Parish, J,, Cadwallader, S., & Busch, P. (2008). Want to, need to, ought to: employee commitment to organizational change. Journal of Organizational Change
Management, 21(1), 32-52.

“International Labour Organization. (2011). Safety incentive programmes. Encyclopaedia of occupational health and safety. https://www.iloencyclopaedia.org/part-vi-
ii-12633/safety-programs/item/993-safety-incentive-programmes
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calisanlar, ilgili degerlendirme déneminde, édlllendirme ve taninma kapsami diginda tutulmalidir.

Bu kriterin uygulanmasinda gdzetilmesi gereken temel sinir, raporlama davraniginin higbir kosulda
odullendirme ve taninma disinda birakma gerekgesi olarak kullanlamamasidir. OSHA, isverenlerin bir
calisanin is kazasini veya meslek hastaligini bildirmesi nedeniyle disiplin uygulamasini agik¢a yasak-
lomaktadir (Bu konu 2.4.'te detayl ele alinmistir.). Bu nedenle, bir ¢calisanin ramak kala veya is
kazasini bildirmesi kriterlere uygunlugunu olumsuz etkilememeli; aksine bu tir bildirimler sistem
icinde ayrica deger goérmeli ve tesvik edilmelidir. Dolayisiyla ¢alisanin édillendirme ve taninmaya
uygunlugunu etkileyen disiplin kriteri; belgelenmis kural ihlaline dayal olmali, olayin raporlanmasina
degil davranisin kendisine badl olmali ve benzer ihlallerin tutarsiz bicimde ele alindidi bir sistemde
uygulanmamalidir.

Ekip bazl édullendirme ve taninma sireglerinde de ayni yaklagsim gegerli olmalidir. Ekip dizeyinde
yapilan degerlendirmeler 6ztinde kolektif bir sire¢ degerlendirmesidir. Ekip Uyelerinden birinin kasith
olarak bir iSG kuralini ihlal etmesi, bu stirecin butinligini etkilediginden, ilgili ekibin degerlendirme-
sinde (Ornegin, “"En Guvenli Ekip" 6dili) bu durum hesaba katiimalidir.Bu kriterin uygulanmasindaki
temel amag; édullendirme ve taninma sureglerinin yalnizca performans gdstergelerine degil, ayni
zamanda surduarulebilir ve tutarl glivenli davranigslara dayanmasini saglamaktir. Disiplin streci ile
celisen bir édullendirme ve taninma yaklasimi, ¢alisanlar nezdinde sistemin adaletine ve guvenilirligine
zarar verebilmektedir.

Sistemin etkinligi, disiplin uygulamalari ile uyumlu ve tutarli bir sekilde yénetilmesine baglidir. Bu
butunlik saglandiginda, hem olumlu davraniglar tesvik edilmekte hem de is sagligi ve guvenligi
kaltari organizasyon genelinde guglendirilmektedir.

2.4. Is Saghig ve Glvenligi Odillendirme ve Taninma Sistemleri igin
Diizenleyici Hususlar ve OSHA Yénergeleri

Guvenli bir calisma ortami saglamanin ilk adimi, ¢alisanlarin ramak kala ve kazalari higbir yaptinm
endisesi tasimadan ézgrce raporlayabildigi bir gliven iklimi olusturmaktir. Odullendirme ve taninma
sistemleri, dodru kurgulanmadidinda bu raporlama motivasyonunu zayiflatarak yasal risklere yol
acabilmektedir. Bu bélimde, sz konusu sistemlerin dizenleyici ¢cergevesi, 6zellikle OSHA tarafindan
belirlenen standartlar ve ydnergeler kapsaminda ele alinmaktadir.

OSHA kayit tutma mevzuati kapsaminda yer alan 29 CFR 1904.35 (Employee Involvement) standardl,
calisanlarn is kazasi ve meslek hastaliklarini misilleme korkusu olmaksizin bildirebilmesini zorunlu
kilmaktadir. OSHA tarafindan 12 Mart 2012 tarihinde yayimlanan resmiuygulama belgesi, gtivenlik
tesvik ve caydinci uygulamalarin, ¢alisanlarin bildirim davraniglarini olumsuz etkilemesi hélinde
standardin ihlali anlamina gelebilecegini agikga ortaya koymakta ve isverenlerin uyguladigi givenlik
tesvik (incentive) ve caydirici (disincentive) politikalarin, calisanlarin is kazasi ve meslek hastalid
bildirimlerini engelleyebilecegine dikkat cekmektedir» OSHA'ya goére, ¢alisanlarin bildirim yapmak-
tan ¢ekinmesi; tehlikeli kosullarin fark edilmemesine, diizeltici nlemlerin alinamamasina ve is kazalarinin
tekrarina yol agarak tim is glcl igin sistematik bir risk yaratmaktadir. Bu nedenle, isverenlerin
bildirim streclerini caydirici degil, destekleyici sekilde yapilandirmalari zorunludur.

"*Occupational Safety and Health Administration. (2012). Employer safety incentive and disincentive policies and practices. U.S. Department of Labor..2118/61095-MS
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Bu kapsamda, OSHA'nin 2012 tarihli bildirisinde 6zellikle vurgulanan ve ¢alisanlarin bildirim

yapmasini engelleyebilecek potansiyel ihlal niteligindeki dért temel uygulama su sekilde tanimlanmigtir:

Hata Aramaksizin Disiplin Cezasi:

i isverenin, kazayi gevreleyen kosullara bakmaksizin, is yerinde yaralanan calisanlara disiplin
ndr cezasl uygulama politikasi gitmesidir. Bir yaralanmayi bildirmenin her zaman yasal koruma
altindaki bir faaliyet oldugu vurgulanarak, bu tir bir politika kapsaminda uygulanan disiplin,

yasanin 11(c) bélimunun dogrudan ihlali olarak kabul edilmektedir.

Raporlama Siiresi veya Sekli Uzerinden Disiplin:

Calisanin yaralanmayi bildirme stiresi veya sekli ile ilgili bir kurali ihlal ettigi gerekgesiyle disipline
edilmesidir. OSHA, isverenlerin raporlama proseddurleri olusturma hakkini tanisa da bu kurallarin
makul olmasi gerektigini ve ¢alisanin raporlama hakkini asirt derecede zorlastirmamasi gerek-
tigini belirtmektedir. Ornegin, yaralandigini veya yaralanmasinin ciddiyetini hemen fark ede-
meyen ¢alisanlar bu kati kurallarla cezalandirilamaz ve bu kurallar ayrimcilik igin bir bahane
olarak kullanilamaz.

Guvenlik Kurallarinin Segici ve Ayrimci Uygulanmasi:

Calisanin bir gtivenlik kuralini ihlal ettigi gerekgesiyle disipline edilmesidir; ancak burada
kuralin aynmecilik igin bir bahane (pretext) olarak kullanilip kullanimadidi esastir. Sorugturmada,
isverenin bir yaralanma séz konusu olmadiginda dailgili kurala uyumu denetleyip denetlemedigine

bakilmaktadir. E§er kural ihlali yapan ama yaralanmayanlara ceza verilmiyor, kural yaralanan
calisanlara digerlerinden daha kati sekilde uygulaniyorsa; bu durum bir misilleme
gostergesidir.

Tesvik Programlari ve Odiillerin iptali:

Belirli bir siire kaza olmazsa ikramiye verilmesi veya bir kaza durumunda tim ekibin édilden
mahrum birakiimasi gibi uygulamalar bu kapsamdadir. Eger 6dul, ¢alisanlar raporlama yap-
maktan vazgecirecek kadar 6nemliyse, calisan 6duli kaybetmemek veya ekip arkadaslarini
magdur etmemek igin yaralanmasini gizleyebilir. Bu durum, igverenin yaralanmalari kayit altina
alma yukimlulaguna yerine getirememesine (failure to record) ve ilgili ydnetmeliklerin ihlaline
neden olmaktadir.”

”Occupational Safety and Health Administration. (2012). Employer safety incentive and disincentive policies and practices. U.S. Department of Labor. https://www.os-
ha.gov/laws-regs/standardinterpretations/2012-03-12-0
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Ancak OSHA, tesvik programlarinin tamamen yasaklandigina dair olusan yanls algryr dizeltmek
amaciyla 11 Ekim 2018 tarihinde yeni bir agiklama yayimlamistir. Bu bildiriye goére; isverenlerin gtivenlik
tegvik programlan uygulamasi yasak degildir; aksine, "iyi niyetli tegvikler" (6rnegin tehlikeleri bildirmeyi
tesvik eden programlar) her zaman serbesttir. Oran bazll veya “sifir kaza" édullerinin verilebilmesi igin
temel sart, isverenin ¢alisanlarin kazalarn gizlemediginden emin olmasi ve glvensiz kosullar bildirenleri
odullendirmek gibi ek énlemler almasidir.

Ayrica kaza sonrasi uyusturucu testlerinin de otomatik olarak her olayda degil, kazanin kdk nedenini
bulmak icin gerekli oldugu durumlarda yapilmasina izin verilmektedir. Ornegdin bir forklift kazasinda,
sadece yaralanan galisan degil, kazaya etkisi olabilecek dider ¢alisanlar da (operatér vb.) test edil-
melidir; bdylece testin bir cezalandirma araci degil, bir arastirma yéntemi oldugu ortaya konulur.

Dazenleyici kurumlarin tesvik programlarini denetlemenin yani sira basaril uygulamalarn édllendirdigi
drneklere de rastlanmaktadir. OSHANIN kiicik isletmeler (250'den az ¢alisani olan) icin gelistirdigi SHARP
(Guvenlik ve Saglik Basar Tanima Programi) buna érnektir> Kapsamli bir ISG yénetim sistemi kuran ve
yaralanma oranlari ulusal ortalamanin altinda olan igletmeler bu programa kabul edilmektedir. Program,
isletmelere sektorde "rol model” olarak taninma itibarinin yani sira, planlanmig OSHA denetimlerinden
muafiyet ve sigorta primlerinde disus gibi somut faydalar saglamaktadir.

®Occupational Safety and Health Administration. (2018). Clarification of OSHA's position on workplace safety incentive programs and post-incident drug testing under 29
C.F.R. § 1904.35(b)(1)(iv). U.S. Department of Labor. https://www.osha.gov/laws-regs/standardinterpretations/2018-10-11

”Occupational Safety and Health Administration. (ty.). Safety and health achievement recognition program (SHARP). U.S. Department of Labor. https://www.osha.gov-
/sharp
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3.BOLUM: iS$ GUVENLIGI ODULLENDIRME &
TANINMA SiSTEMININ YAPILANDIRILMASI

E@ Sistem Olusturulurken Bilinmesi Gerekenler

Guvenli calisma aliskanliklarini desteklemek amaciyla kurulan éddllendirme ve taninma sistemleri, galisan
motivasyonunu ve kurumsal hedefleri bir araya getiren énemli araglardir. Bu sistemlerin strdardlebilirligi,
hem yasal gergeveye uygun bir yapi kurulmasina hem de ¢alisanlarnn ihtiyaglannin dogru analiz edilmesine
baglidr.

Bu sistemi tasarlamaya baslamadan énce dikkate alinmasi gereken bazi bilgiler asagidaki gibidir:

Karmasikliktan Kaginin: E§er bir calisan/ekip 8duli nasil alacadini veya puaninin nasil hesaplandidini
kolayca anlayamiyorsa, o sistemin pratikte karsilik bulmasi zor olacaktir. Sistemin kurallar basit, net ve her
egitim seviyesine hitap edecek kadar yalin olmalidir.

Seffaf ve Adil Olun: Sistemin kriterleri ve degderlendirme ydntemleri herkesin erisebilecedi sekilde ilan
edilerek ¢aliganlarin sisteme glven duymasi saglanmalidir» Basar standartlannin kisiden kisiye veya
birimden birime degismedigi ve aynmcilik icermeyen somut verilere dayandidi gosterilerek sistemin adilligi
gozetilmelidiir.

Kigiik Olgekli Odiilleri Onceliklendirin ama Sik Odiillendirin: Yilda bir kez verilen buyik bir édul
(6rnegin bir tam altin) calisanlarda "nasilsa kazanamayacadm” algisi yaratabili. Bunun yerine aylik
olarak dagitilan konser biletleri, yemek ¢ekleri veya "Ayin Glvenlik Elgisi" gibi sembolik édller moti-
vasyonu surekli canli tutar.

"Cabaya" Puan Verin: Bir calisanin o ay kaza yapmamis olmasi bazen sadece sanstir. Ancak bir ¢alisanin
her sabah ekipmanini kontrol etmesi veya sahada gérdudu bir tehlikeyi bildirmesi bir cabadir. Sistem bu
somut adimlar tzerine kurulursa, ¢alisanlar sonucu degil stireci kontrol etmeyi 6grenir.

iletisim Yéntemlerini Cesitlendirin: Program sadece duyuru panosunda asili bir yazi olmamalidir. Calisanin
ya da ekibin hangi érnek davranigi nedeniyle édullendirildigi saha toplantilarinda veya WhatsApp
gruplarnnda paylasiimalidir. Bagkasinin takdir edildigini gérmek, diger ¢alisanlarin "ben de yapabilirim®
inancini artirr.

lletisim Yontemlerini Cesitlendirin: Program sadece duyuru panosunda asili bir yazi olmamalidir.
Calisanin ya da ekibin hangi érnek davranisi nedeniyle édullendirildigi saha toplantilarinda veya
WhatsApp gruplarinda paylasiimalidir. Baskasinin takdir edildigini gérmek, diger ¢alisanlarin "ben de
yapabilirim” inancini artirr.

Anlik Taninmayi Onemseyin: Bir calisan dogru bir davranis sergilediginde, bunun takdiri aylar sonra
gelmemelidir. Davranig ile 6dullendirme/taninma arasindaki stre ne kadar kisa olursa, o davranigin
tekrarlanma ihtimali o kadar artar. Bu kapsamda, basarty aninda fark edebilmek igin dijital araglardan
yararlanin; anlik geri bildirim alan ¢alisanlarin memnuniyetinin daha yiksek oldugunu unutmayin.

Yonetimsel Cabayi Saglayin: ISG édillendirme ve taninma sisteminin uygulamaya konmasi ve
surdurdlebilirigi ydnetimsel galba, kararlilik ve tutarlilik ile mimkinddr.

®Russell, G. (2024). 6 tips for designing reward and recognition systems for maximum impact. Institute of Managers and Leaders.
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Calisanlarin Beklentilerini Analiz Edin ve Katiimini Saglayin: Odiillendirme ve taninma sisteminin,
calisanlarla is birligi ve danisma icinde gelistiriimesi buylk 6nem tasimaktadir; clinkd bireyler, tanimlan-
masina yardimci olduklarn hedeflere ulagsmak icin daha fazla caba sarf ederler.s Bu yaklasim ayni zaman-
da ISO 45001:2018 Madde 5.4'Un zorunlu kildigi bir yukamlUliktir. Madde 5.4, organizasyonlarin yénetici
olmayan galisanlar dahil tm ¢alisanlarla danisma ve katiim stregleri kurmasini; gtvenlik politikalari, risk
degerlendirme slrecleri ve iyilestirme énlemleri Gzerinde ¢alisanlarin karar alma streglerine fiilen dahil
edilmesini sart kosmaktadrr.= Odullendirme ve taninma sisteminin kriter ve araclannin calisanlarla birlikte
tasarlanmasi bu yakimlaligin somut bir uygulamasidir. Bu kapsamda, tek tip bir ddillendirme ve tanin-
ma sistemi kurmak yerine, calisanlarn neye deger verdikleri anketler, odak grup gérismeleri gibi yollarla
olctlmelidir; cinkl bazilar kariyer gelisimi firsatlarni isterken bazilari finansal édulleri tercih edebilir.

Sistem Olusturulurken Bilinmesi Gerekenler

Karmasikhktan Kaginin: Seffaf ve Adil Olun:

Kriterler herkese agik ilan edilmelidir.
Degerlendirme kisiye gére degismemeli,
somut verilere dayanmali ve ayrimcilik
icermemelidir.

189 Kurallar basit, net ve her egitim seviyesin-
e Pl i den c¢alisan tarafindan kolayca anlasilir
olmalidir. Hesaplama yoéntemleri seffaf
olmalidir.

Kiiiik Olgekli Odiilleri Onceliklendirin
g ama Sik Odiillendirin:
ﬁﬁ@ﬁﬁ Ulasilmasi zor buytk éduller yerine; sik
verilen kliciik, sembolik éduiller (konser bileti,
"Ayin Guvenlik Elgisi” vb.) motivasyonu canli
tutar.

"Cabaya" Puan Verin:

Sadece "kazasizlik” sonucuna degil; risk
bildirimi, ekipman kontroll gibi proaktif
“cabalara” ve strece odaklanin.

lletisim Yontemlerini Cesitlendirin: Anlik Taninmay: Onemseyin:

(3 *ﬁ” Duyurular sadece panoda kalmamalidir.
ey g Saha toplantilari ve dijital gruplar
(Whatsapp vb.) aktif olarak kullanilarak

basari gérunar kilinmalidir.

Takdir, dogru davranigsin hemen ardindan
gelmelidir. Stre kisaldikga davranig pekisir.
Dijital araglarla anlik geri bildirim saglayin.

Yonetimsel Cabayi Saglayin: Calisanlarin Beklentilerini Analiz Edin
ve Katilimini Saglayin:
I Sistemin basarisi ve surdurdlebilirligi;
ﬁ«: yonetimin goérinur destegi, kararliig ve
tutarlihdi ile mimkundur.

"Tek tip" sistem yerine; ¢alisanlarin katilimiy-
la, anket ve goérismelerle beklentileri analiz
edilmis bir yapi kurulmaldir.

Gorsel 4: Sistem Olusturulurken Bilinmesi Gerekenler

® Latham, G. P, & Baldes, J. J. (1975). The" practical significance” of Locke's theory of goal setting. Journal of Applied Psychology, 60(1), 122-124.
®International Organization for Standardization. (2018). ISO 45001:2018 - Occupational health and safety management systems: Requirements with guidance for use
(Clause 5.4). ISO.
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9 Adimli Yapi

Bu rehber kapsaminda sunulan dokuz adimli yapi, OSHA Taninma Rehberi'nin sundugu bes adim= temel
alinarak gelistiriimistir; is glivenliginde édullendirme ve taninma sisteminin butincl ve strdurdlebilir bir
yaklasimla tasarlanmasini amaglamaktadir. Streg; sistemin amacinin ve odak noktalarinin netlestiriimesi
ile baslayarak, uygun arag ve kriterlerin belilenmesi, ¢alisan katiliminin saglanmasi ve sistemin etkin bir
sekilde duyurulmasi ile devam etmektedir. Ardindan basvurularin degerlendiriimesi, kazananlarin segimi
ve gorinur kiinmasi stiregleriyle uygulama asamasi tamamlanmakta; sistemin yazili hale getirilmesi ile
kurumsallagsmasi saglanmaktadir. Son asamada ise etki dlgimi, raporlama ve stirekli iyilestirme adimlar
ile sistemin gelisimi giivence altina alinmaktadir. Bu yapi, kurumlarin gtivenli davraniglar tesvik eden, adil,
seffaf ve veri temelli bir 6dullendirme yaklasimi olusturmasina rehberlik etmektedir.

3.1. ADIM 1: Sistemin Amacinin ve Odak Noktalarinin Belirlenmesi

Is saglig ve guvenliginde bir édillendirme ve taninma sistemi tasarlamaya baslamadan énce atilmasi
gereken ilk adim, sistemin neden kuruldudunu, kimleri kapsayacagini ve hangi kaynaklar gerektirecegini
net bicimde tanimlamaktir. Bu tanimlar yapilmadan hayata gegirilen sistemler, ¢calisanlarin sistemi yeterince
sahiplenmemesi ve hedeflenen davranissal degisimin Uretilememesi gibi riskleri beraberinde getirir.

Bu adim 4 temel siiregten olugsmaktadir:

Sistemin Amacinin Netlestirilmesi

efe
o

Hedef Kitlenin Belirlenmesi Butge ve Kaynak Planlamasi:
Finansal Sinirlarin Cizilmesi

gy
@ Sistemin Amacinin Netlestiriimesi

m
=
=

Sistem, kurumun mevcut guvenlik kiltara ile ulagsmayi hedefledigi nokta arasindaki boslugu kapat-
mak igin tasarlanmalidir. Bu nedenle amaci belirlerken soyut hedeflerden kaginin; sistemin ¢alisma
ortaminda hangi somut degisiklikleri yaratmasini beklediginizi agik¢a ifade edin.

8Occupational Safety and Health Administration. (2024). Celebrate excellence: Recognize safety and health achievements. U.S. Department of Labor. https://www.os-
ha.gov/sites/default/files/resources_shp_recognition_guide.pdf
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Kurumunuz igin yanitlamaniz gereken sorular:

C Bu sistem hayata gegctiginde calisma ortaminda ne farkli gérinmelidir? (Ornegin: "Ramak kala
bildirim sayisi %30 artmalidir veya "Toolbox toplantilarina katilim orani %80'in tizerine gikmalidir.”)

C Belirlenen amaglar kurumun uzun vadeli gtivenlik hedefleriyle ve mevcut guvenlik kulttra olgunluk
seviyesi ile érttgtyor mu?

66

Rehber Notu:

Guvenlik kulttrd olgunlugu hentiz gelismekte olan bir kurumda, yenilik¢i glvenlik projeleri
beklemek yerine temel glvenli davranislarin pekistiriimesini énceliklendirin. Sistem hedefi
k olgunluk seviyesi ile orantili olmalidir.

Sistemin Kapsaminin Tanimlanmasi

Sistemin sinirlarini belirlemek, hem c¢alisan beklentilerini dogru bir sekilde yénetebilmek hem de
kurumda adalet algisini korumak agisindan énemlidir. Neyin kapsama girdigi kadar neyin girmedigi
de acgik¢a ilan edilmelidir.

Kurumunuz igin yanitlamaniz gereken sorular:

C Sistem, 6ncelikli olarak hangi unsurlari (davraniglar, élgulebilir sonuglar veya iyilestirme fikirleri)
gorunur kilmayi ve édullendirmeyi hedeflemektedir?

C Sistem, is sadligi ve guvenlidi ile iligkili tim konulari mi kapsayacak, yoksa is stireglerindeki belirli
risk alanlarina (yUksekte calisma, yiksek gurdltt, kapal alanda ¢alisma vb.) mi odaklanacaktir?

C Hangi durumlar (temel yasal zorunluluklara ve ¢aligan sorumluluklarina uyum vb.) sistemin kap-
sami disinda birakilacaktir?

66 ~

Rehber Notu:

Kask takmak veya KKD kullanmak gibi zorunlu yasal yikiamliliiklere uyum,

odullendirme kapsamina alinmamalidir. Sistem, zorunlu olanin étesine geg¢en proaktif

katkilar gérindr kilmak icin kullaniimalidir. Bu ayrimi ¢alisanlara bastan net bigcimde
\ iletmek, sistemin guvenilirligini dogrudan etkiler.

Hedef Kitlenin Belirlenmesi

Odiillendirme ve taninma sisteminin kimleri kapsayacadi belirlenirken, éncelikle sistemin bireysel, ekip
(grup) veya hibrit (karma) diizeyde mi isleyecegine karar verimelidir. Bu karar, ddillendirme ve taninma
araglarinin segiminden iletisim diline, kriter tasanmindan degerlendirme yéntemine kadar sistemin pek
cok bilesenini sekillendirecektir.
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a. Bireysel Diizeyde Odiillendirme ve Taninma

Bireysel diizeydeki pekistirecler, tek bir calisanin spesifik glivenli davranislanna ve proaktif katkilann odaklan-
maktadir. Bu diizeyde kurgulanan sistemler, birbirini tamamlayan iki temel psikolojik mekanizmaya dayan-
maktadir.

Oz Yeterlik ve Yetkinlik Algisi: Bandura'ya gére 6z yeterlik, bireyin belirli bir performans diizeyine ulas-
mak icin gerekli davraniglan sergileme kapasitesine olan inancini ifade etmektedir; bu inang bireyin
hedeflerini, gaba miktarini ve guglikler karsisindaki dayanikliigini dogrudan belirlemektedir.» Bireysel
odullendirme ve taninma, galisana givenli davranisina iliskin kisisellestiriimis dogrudan geri bildirim suna-
rak bu 6z yeterlik algisini beslemektedir. Yeni bir givenli aligkanhidin olusturulmasinda bireysel édiller bu
nedenle dzellikle etkilidir; birey kendi cabasinin somut karsiligini gérmektedir.

Davranig-Sonug Baglantisi: Bireysel ddller, davranis ile sonug arasinda daha gigliu ve dogrudan bir
baglanti kurarak ¢alisgan memnuniyetini artirmaktadir.s Bu baglantinin netligi, hangi davranisin éddle yol
actigini ¢alisanin  aglkga goérmesini saglaomakta ve glvenli davranisin  tekrarlanma  olasiligini
guglendirmektedir.

Bireysel degderlendirmenin baslica riski ise; sadece bireysel 6dile odaklanmanin, i¢ rekabete yol agmasi

ve ekip i¢i yardimlagma motivasyonunu zayiflatmasidir. Bu nedenle bireysel édullendirme ve taninma
kriterleri dlgulebilir bireysel giktilarin yani sira kolektif katkiya da alan agacak bigimde tasarlanmalidr.

b. Ekip (Grup) Duzeyinde Odiillendirme ve Taninma

Grup temelli sistemlerde édullendirme ve taninma, belirli bir ekibin, vardiyanin veya departmanin kolektif
performansi Uzerinden tim Uyelere esit bicimde sunulmaktadir. Bu yapi, en guigli etkisini birlikte
calismanin zorunlu oldudu ortamlarda géstermektedir. Buna karsilik, ekip tyelerinin birbirinden gérece
badimsiz calistigi durumlarda neyin yiksek ekip performansi sayllacadini tanimlamak glglesmekte ve bu
belirsizlik adaletsizlik algisini beraberinde getirebilmektedir.

Ekip diizeyinde gergeklestirilen édullendirme ve taninma uygulamalarinin katkilar asagidaki gibidir:

Is Birligi ve Sosyal Destek: Ekip ddiilleri, "biz bir ekibiz" algisini gliclendirerek bireylerin birbirine sosyal
destek saglamasini tesvik etmektedir. Bu tesvik, ¢calisanlarin birbirlerini tehlikeli durumlarda uyarmasi ve
korumasi anlayigini beslemektedir.

Calisan Baglihgi ve Anlam Duygusu: Ekip temelli taninma, ¢alisanlarin islerini ve is ile iliskili sonuglarini
anlaml bulduklar durumlarda bagliliklarini artirmaktadir. Bu artisin galisma ¢abasi Gzerinde de dolayli
olarak kendini gésterdigi arastirmalarla ortaya konulmustur.”

Diger yandan, yalnizca ekip dizeyinde degerlendirme yapmak bazi riskleri de beraberinde getirmekte-
dir:

8Bandura, A. (1977). Self-efficacy: Toward a unifying theory of behavioral change. Psychological Review, 84(2), 191-215.

8pearsall, M. J, Christian, M. S., & Ellis, A. P. J. (2010). Motivating interdependent teams: Individual rewards, shared rewards, or something in between? Journal of Applied
Psychology, 95(1), 183-191.

%CIPD. (2023). Incentives and recognition: Evidence review. Chartered Institute of Personnel and Development.

% Presslee, A., Richins, G,, Saiy, S., & Webb, A. (2023). Small sample field study: The effects of team-based recognition on employee engagement and effort. Management
Accounting Research, 59 100829
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Sosyal Kaytarma (Social Loafing) Riski: LatandViliams ve Harkins (1979), bireylerin grup icinde ¢aligirken
yalniz calismaya kiyasla daha az ¢aba harcadigini deneysel olarak ortaya koymus; bu olguyu sosyal
kaytarma olarak tanimlamistir.= Ekip édullerinin bireysel katkiyr gérinmez kildigi durumlarda bu etki belir-
ginlesmekte; sorumluluk kalabalik icerisinde gérinmez hale gelebilmektedir. Bireysel katkinin tanimlana-
bilir ve izlenebilir klinmasi ise sosyal kaytarmanin éntindeki en gucli engellerden biri olarak éne ¢ikmak-
tadrr.

Yiiksek Performansh Calisanlarin Geri Cekilmesi Riski: Ekip dlzeyinde esit dagitim her zaman adil
algilanmayabilmektedir. Esit dagitim ile adil dagitim arasindaki farkin géz ardi edildigi durumlarda, ézel-
likle katki farklliklarinin gérinmez hale gelmesi, yiksek performans gdsteren ¢alisanlarin motivasyonun-
da azalmaya ve zamanla ¢aba diizeyinde geri gekilme davranislarina yol agabilmektedir. Bu durum, ekip
ici performans dengesini zayiflatma potansiyeli tasimaktadir.

Raporlama Baskisi Riski: Ekip édlleri kaza sayisi gibi sonug géstergelerine baglandiginda, ¢alisanlar
odula korumak igin olaylarn gizleme yoninde sosyal baskiya maruz kalabilmektedir. Bu nedenle ekip
ddulleri agdirlikh olarak stireg ve proje/iyilestirme odakli kriterlere (ekipge yapilan risk bildirimleri, iyilegtirme
dnerileri, givenli davranig gézlemleri) dayandirimalidir.

Bu nedenle ekip diizeyinde édullendirme ve taninma sistemlerinin asagidaki tasarim ilkeleri dogrultusun-
da yapilandiriimasi kritik dnem tasimaktadir:
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Rehber Notu:

C Ekip édlLilleri, bireysel katkiyi tamamen gériinmez kilmayacak sekilde kurgulanmalidir.

C Degerlendirme kriterleri sonug¢ géstergelerinden ziyade sure¢ géstergelerine
(risk bildirimleri, gtivenli davranig gézlemleri, iyilestirme katkilan vb.) dayandirnimalidir.

C Ekip performansi degerlendirilirken rol, is ytkt ve sorumluluk farklihklarn dikkate alinmalidir.

C Ekip temelli 6d(iller, miimkin oldugunda bireysel tanima ve geri bildirim mekanizmalari ile
birlikte kullaniimalidir.

C Olciim kriterleri yalnizea nicelik (bildirim sayisi vb.) degil; kalite (uygulanabilirlik, etki dtizeyi)
\ ve katiim (kag ¢aliganin siirece dahil oldugu) boyutlarini da icermelidir, )

Bu cercevede ekip ddulleri, dogru tasarlandiginda is birligini, karsilikli sorumlulugu ve givenlik
kaltarand guglendiren etkili bir arag haline gelirken; yanlis kurgulandiginda adalet algisini
zedeleyen, bireysel katkiyr gériinmez kilan ve risklerin raporlanmasini zayiflatan bir mekanizma-
ya donusebilmektedir. Bu nedenle ekip temelli sistemlerin, buttncul bir 6dillendirme ve taninma
yaklasiminin pargasi olarak ele alinmasi ve diger mekanizmalarla dengeli sekilde kullaniimasi
gerekmektedir.

¥ atané, B, Williams, K., & Harkins, S. (1979). Many hands make light the work: The causes and consequences of social loafing. Journal of Personality and Social Psychology,
37(6), 822-832.
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c. Hibrit (Karma) Yaklasim

Hibrit model, bireysel sorumlulugu ekip basarisiyla bir arada ele alan yapidir. Her iki diizeyin gigli yan-
larini birlestirirken her birinin sinirlliklarini da dengeleyen bu yaklasim, ekip ve bireysel édllendirme
stratejilerini bir arada kullanarak organizasyonel degisim ve basari igin giigli bir kaldirag islevi gérmekte-
dir.

Sosyal Kaytarmanin Onlenmesi: Yalnizca ekip édili verildiginde bazi tiyeler gaba sarf etmeksizin kolek-
tif basarndan pay alabilmektedir. Hibrit model, bireysel katkiyl da ayrica taniyarak bu riski dengelemekte-
dir. Bireysel 6duller davranig ile sonug arasinda daha gigli ve dogrudan bir baglanti kurarken, paylasilan
oduller ekip tyelerini birbirine yardim etmeye ve is birligine yoneltmektedir. Hibrit yapi bu iki etkiyi e zamanli
surdurerek her ikisini de guglendirmektedir.

Hem Bireye Hem Ekibe Katki Saglamak: Bireysel éduller tek basina ekip dinamiklerine ¢ok az katki
saglayabilmekte, hatta zaman zaman ekip performansini olumsuz etkileyebilmektedir. Ekip calismasi
acisindan kritik olan ve kisisel basarisindan fedakéarlik ederek ekip Uyelerine destek olan ¢calisanlar birey-
sel odul kriterlerini nadiren karsilayabilmektedir= Hibrit yapl, bu ¢alisanlan da gérinir kilarak sistemin
adaletini glglendirmektedir.

Kilturel Déntistim: Hibrit model, glivenligi hem kisisel bir deger hem de sosyal bir norm haline getirerek
organizasyonun guvenlik kilttrd gelisimini hizlandirma potansiyeli tasimaktadir.

Kurumunuz igin yanitlamaniz gereken sorular:

C Sistem bireysel dlizeyde mi, ekip dizeyinde mi, yoksa her ikisini birden kapsayan hibrit bir modelle mi
uygulanacaktir?

C Sistem hangi ¢alisan gruplarini kapsayacaktir? (Saha ¢alisanlar, ofis personeli, saha yéneticileri, alt
isveren calisanlari)

C Farkli gruplar igin ortak kriterler mi kullanilacak, yoksa ¢alisma statlsine gére ayri kriterler mi belirle-
necektir?
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Rehber Notu:

Alt isveren ¢alisanlarini kapsam disinda birakmak, ayni ¢calisma alaninda iki farkli

guvenlik standardinin fiilen var olmasi anlamina gelir ve batincil gtivenlik kiltardnd

zayiflatma riski olugturur. Bu nedenle, tim ¢alisan gruplarini dahil eden, kapsayici bir
\ sistem olusturulmalidir.

J

®Incentive Research Foundation. (2022). Academic Research in Action: Individual or Team-Based Incentives? https://theirforg
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Biitge ve Kaynak Planlamasi: Finansal Sinirlarin Cizilmesi

Sistemin uzun vadeli ve istikrarli bir sekilde yuritulebilmesi igin finansal sinirlarin ve operasyonel kaynak-
larin en bastan netlestirilmesi gerekir. Blitge planlamasi yalnizca édul maliyetlerini dedil; basvurularin
toplanmasi, degerlendiriimesi, sonuglarin duyurulmasi ve sistemin izlenmesi igin gereken zaman ve insan
kaynagini da kapsamalidr.

ISO 45001:2018 Madde 5.1, Ust yodnetimin ISG yénetim sistemine yoénelik kaynak saglama sorumlulugunu
acik¢a tanimlamakta ve liderligin bu alana gésterdigi taahhidin gérindr davraniglarla desteklenmesini
zorunlu kilmaktadir= Odiillendirme ve taninma sistemi icin biitce tahsis etmek ve bunu diizenli olarak
guvence altina almak bu liderlik taahhtdunin élgulebilir bir gdstergesidir.

Kurumunuz i¢in yanitlamaniz gereken sorular:

C Sistemin tasarlanmasi ve strdurtlmesi icin gerekli olan butge kalemleri nelerdir? (Bkz. Sablon 9 -
Butge Planlama Sablonu)

C Sistemin yillik maliyeti icin dngérilen butge ne kadardir ve bu bltge hangi is biriminin yénetiminde
olacaktir?

C Boasvurularn toplanmasi, de@erlendiriimesi ve sonuglarin iletilmesi stregleri icin kimler, ne kadar
zaman ayiracaktir?

13 ~

Rehber Notu:

Bdtgenin her zaman yiksek olmasi gerekmez; asil 5nemli olan sistemin kesintiye
ugramamasidir. Ekonomik kisitlarin oldugu dénemlerde sistemi tamamen durdurmak
yerine, maliyet gerektirmeyen taninma yéntemlerini (yéneticiden gelen kisisel bir tegekkdir
mesaji, pano duyurusu veya dijital takdir karti gibi) bastan planin bir parcasi olarak
tasarlayin. Bu, sistemin glven ve baglilik krizlerinde bile islevselligini korumasini saglar.

\ (Bkz. BSlim 4.2 — Kriz Dénemlerinde Streg Yénetimi)

)

“International Organization for Standardization. (2018). ISO 45001:2018 — Occupational health and safety management systems: Requirements with guidance for use
(Clause 5.1). ISO.
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Stratejik Planlama
Kontrol Listesi ve Calisma Tablosu

Sistemin temelini saglam atmak igin, tasarm asamasinda asagidaki sorunlarin her biri igin
kurumunuza ézel, net bir yanit olusturuldugundan emin olun.
Bu tabloyu doldurmak, projenin ilerleyen asamalarinda pusulaniz olacaktir.

Tanim ve Kararlariniz
(Lutfen Doldurunuz)

Planlama Alani

Bu sistemle ¢alisma ortaminda @
Hedeflenen ;crrlo‘larnlf hangi sl:mut ‘
Degisim egisimlerin ger(%e esmesi
hedeflenmektedir?
(Vizyonunuz nedir?)
Belirlenen amaglar; kurumun @
G Stratejik temel degerleri, uzun vadeli D
@ Uyumluluk is hedefleri ve glvenlik kulturt
olgunluguyla ne kadar értstyor?
Ana odak noktasi ne olacak? @
Sistemin (Orn: Sadece giivenli davraniglar D
Odagi mi, performans ciktilar mi,
yoksa yenilikgi fikirler mi?)
Hangi spesifik ISG konulari @
& Tematik onceliklendirilecek? (Orn: Ozellikle D
Kapsam yuksekte ¢aligma, KKD kullanimi
veya forklift trafigi vb.)
Hangi durumlar veya standart @
Sinirlar ve sorumluluklar (yasal zorunluluklar, D
Kapsam Disi rutim gérevler vb.) sistemin disinda
tutulacaktir?
Sistem kimleri kapstyor? (Mavi yaka, @
Hedef Kitle beyaz yaka, ekip yéneticileri, alt D
yUkleniciler vb. nasil dahil edilecek?)
Gruplar icin ortak kriterler mi @
Kriter Yapisi kullanilacak, yoksa ¢alisma D
statistine ézel (rol/sorumluluk bazl)
kriterler mi belirlenecek?
Uygulama Odiillendirme ve taninma hangi D Bireysel D Ekip D Hibrit D
Duzeyi seviyede yapilacak? Duzeyde Duzeyde (Her ikisi)
Sistemin yillik isletme maliyeti @
Finansal (sdiller, materyaller, etkinlikler vb.) D
Kaynaklar ne kadar olacak ve bu bltge hangi
is biriminin yonetiminde olacaktir?
® Degerlendirme, takip, verilerin analizi @
009 Operasyonel ve duyuru stiregleri igin kimlerin, D
E@p) Kaynak ne kadar vakit ayirmasi planlaniyor?

Uygulama ipucu: Bu asamada vereceginiz yanitlar ne kadar net ve spesifik olursa, sonraki
adimlarda édullendirme ve taninma turlerini, degerlendirme yéntemini belirlemek o kadar kolaylasacaktir.
Muglak ifadelerden (Orn: “Daha giivenli olacadiz”) kaginin, somut hedeflere (Orn: “Zorunlu kurall
ihlallerini %30 azaltacadiz” veya "Ramak kala bildirimlerini %20 oraninda artiracadiz’) odaklanin.

Gorsel 4: Stratejik Planlama Kontrol Listesi ve Calisma Tablosu
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Bu sorular Gzerinden olusturulan net gergeve, basvurularin nesnel bir sekilde degerlendiriimesine ve
sistemin glvenlik kltlrt Gzerinde somut bir etki yaratmasina temel olusturacaktir.

3.2. Adim 2: Odiillendirme ve Taninma Araglarinin Segilmesi

Odlllendirme ve taninma araglarnin secimi, sistemin calisanlar izerindeki etkisini ve uzun vadeli
surdurdlebilirligini dogrudan belirleyen en kritik tasanm asamasidir. Bu sliregte butgenin yani sira, segilen
aracin ¢calisanda birakacadr kalici etkiyi, glivenlik kaltirine olan katkisini ve farkll galisan gruplarinin
motivasyon yapisini gézetmek gerekir. Somut kazanimlar sunan édullendirme araglarn ile goérilme ve
takdir edilme ihtiyacini karsilayan taninma araglarini bir arada kurgulayan hibrit bir yapi, sistemin etki
alanini dnemli dlglide genisletecektir.

a. Odiillendirme Araglan

Odiillendirme araclar, belirli bir basar veya katki karsiliginda calisanlara sunulan somut kazanimlardir. Bu
araglar, sagladiklar faydanin niteligine gére maddi ve sembolik olmak Gzere ikiye ayriimaktadir:

C Maddi Odiiller: Kurum icin bir maliyeti, calisan icin ise ekonomik bir karsilig olan araglardir. Kendi icinde
U¢ gruba ayrilir:

Finansal Kazanimlar: Maasa ek prim 6demeleri, nakit éduller veya ¢eyrek altin gibi dogrudan parasal
degeri olan tegvikler.

idari ve Zaman Odakl Odiiller: Ek ticretli izin haklan, belirli giinlerde erken cikis izni gibi calisanin
is-6zel hayat dengesini destekleyen ddller.

Ozel intiyag ve Deneyim Temelli Hediyeler: Hediye/alisveris cekleri, tiyatro/konser biletleri veya
tatil rezervasyonlari gibi somut Griinler veya deneyimler.
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Rehber Notu:

Maddi édldin blydkliguni belirlerken, &ddlin raporlamama baskisi yaratmayacak
dlzeyde tutulmasi ve agirlikl olarak strece katki saglayan proaktif davraniglara
(risk bildirimi, iyilegtirme &nerisi gibi) baglanmasi esastir.

C Sembolik Odiiller: Plaket, sertifika, rozet veya iniforma/baret izerine takilan ézel isaretler; calisanin
yetkinligini temsil eden ve is yerindeki statlistini pekistiren araglardir. Maddi degerinden badimsiz olarak
guclu bir motivasyonel etki yaratabilir; calisanin glvenlik disiplinine olan bagliigini hem bireysel hem de
sosyal diizeyde gorandr kilar.

3.Bolum: Is Guvenligi Odullendirme & Taninma Sisteminin Yapilandinimasi




ISG Kulturunde Odullendirme ve Taninma Rehberi (Akademik) %CEiS

Odiillendirme Araglari

Odiillendirme araglan, belirli bir basan veya caba karsiliginda calisanlara sunulan somut kazanimlardir.
Bu araglar, sagladiklari faydanin niteligine goére kendi icinde maddi ve sembolik olarak ikiye ayrimaktadir:

Maddi Odiiller Sembolik Odiiller

Sirket icin bir maliyeti, ¢calisan igin ise ekonomik bir
karsihdi olan araglardir. Bu kategori kendi iginde
Ug temel gruba ayrilabilir:

Finansal Kazanimlar

Maasa ek prim édemeleri, nakit éduller
veya gerek altin gibi dogrudan parasal
degeri olan tesvikler.

idari ve Zaman Odakh Odiiller

Ek Ucretli izin haklari, belirli glinlerde erken
cikis izni gibi calisanin is-6zel hayat
dengesini destekleyen édliller.

Ozel ihtiyag ve Deneyim Temelli
Hediyeler

Hediye/aligverig cekleri, konser/tiyatro
biletleri veya tatil rezervasyonlari gibi
somut Urunler veya etkinlikler.

Plaket, sertifika, rozet veya tniforma/baret tzerine
takilan ézel isaretler calisanin yetkinliginin bir
simgesi olarak islev gortr. Bu tur édiller, calisanin
is yerindeki stattstni pekistirerek gtvenlik disipli-
nine olan bagliigini artirir.

Dikkat: Maddi édullerin boyutu belirlenirken, 6dulun “kazayi
gizleme" baskis| yaratmayacak dizeyde tutulmasina ve daha
cok guvenli stirece katki saglayan cabalara (risk bildirimi vio.)

odaklanmasina dikkat edilmelidir.

Gorsel 5: Odullendirme Araglar
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e
@

b. Taninma Araclari / Kanallan (Manevi Takdir ve Sosyal Taninma)

Taninma araglari; proaktif givenlik davraniglarini pekistirmek, bu davraniglar sergileyen ¢alisanlarin
katkilarini gérunir kilmak ve kurumda proaktif bir ISG yaklasimini yerlesik hale getirmek amaciyla
kullanilan i¢sel araglardir. Maddi bir karsilik igermeyen bu yontemler, ¢calisan baghligini ve ekip uyu-
munu guglendirmenin en etkili yollarindan biri olarak kabul edilmektedir. Bu kabulli saha verisiyle
destekleyen bir arastirmada Houette ve Mueller-Hirth (2022), yiksek riskli endistrilerde sekiz sahada
ylrtttlen nitel gcalismada yoneticilerin ¢calisanlarin maddi édullerle motive oldudunu varsaydigini;
ancak galisanlarin buyidk ¢cogunlugunun taninmayi, kurumun gergek ilgisini ve mesleki gelisim firsat-
larini gok daha dederli buldugunu ortaya koymustur.»

Taninma uygulamalari, etki alanina gére g dizeyde ele alinmaktadir:

C Akranlar Arasi Taninma (Peer-to-Peer): Tum c¢alisanlarin, is arkadaslarinin sergiledigi gtvenli
davranislari fark etmesi ve bunu ifade etmesi Gzerine kurulu bir yaklasimdir.

Kicuk Jestler: Bir calisma arkadasina kahve ismarlamak veya ¢alisma alanina kigik bir ikram
birakmak

Yazili iletisim: El yazisiyla hazirlanmis bir tesekkiir notu veya kisinin yéneticisinin de dahil edildigi
bir takdir e-postasi iletmek

Anlik Geri Bildirim: Proaktif bir glvenlik davranis gézlemlendiginde, hemen ve sézIU olarak geri
bildirimde bulunmak

Sosyal Paylasim Kanallari: Ortak alanlardaki duyuru panolari veya kurumsal dijital iletisim kanal-
lari araciigiyla ¢galisma arkadasglarinin katkilarini duyurmak

C Yonetici ve Takim Lideri Odakl Taninma (Managerial Level): Yoneticiler tarafindan sunulan tanin-
ma davraniglari galisanlarin motivasyonunu yikseltmekte, bagliidr artirmakta ve givenlik perfor-
mansinin iyilesmesini dogrudan desteklemektedir.

Toplanti Araciligiyla Taninma: Duzenli ekip toplantilarinda proaktif davranis sergileyen bireylerin
ve ekiplerin katkilarini agikga dile getirmek

Resmi Takdir Belgeleri: Katkilari tescil eden sertifikalar, takdir mektuplan veya tesekkir belgeleri
hazirlamak

Ortak Etkinlikler: Guvenlik odakli basarilari kutlamak amaciyla dizenlenen kahvalti, 6gle yemegi
veya kisa toplantilar

Gelisim ve Kariyer Destegi: Mesleki gelisimi destekleyen egitim firsatlari, mentorluk imkénlari veya
yetkinligi artiracak ek sorumluluklar

“Houette, B,, & Mueller-Hirth, N. (2022). Practices, preferences, and understandings of rewarding to improve safety in high-risk industries. Journal of Safety Research, 80,
302-310.
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C Kurumsal Dizeyde Taninma (Organizational Level): Kurum genelindeki faaliyetler, proaktif
davranislarin en Ust diizeyde fark edilmesini saglamaktadir.

Ust Diizey Yénetim Temasi: Ust diizey yéneticilerin giivenlik basarisi olan bir galisani sahsen ziyaret
etmesi, aramasi veya yazil bir mesaj iletmesi

Genis Kapsamli Duyurular: Aylik biltenlerde, kurumsal intranet sayfalarinda veya diger iletisim
kanallarinda basari hikayelerine yer verilmesi

Ozel Térenler: Yillik gtivenlik etkinlikleri veya ddillendirme ve taninma sisteminde beliflenen
ddnem sonlarinda dizenlenen térenlerle galisanlarin givenlik basarilarinin paylasiimasi ve kutlan-
masi

Taninma Araglari

Akranlar Arasi Taninma Yénetici ve Takim Lideri Kurumsal Diizeyde
(Peer-to-Peer) Odakli Taninma Taninma

Tum caliganlarin birbirinin proaktif W Yoneticilerin motivasyonu arttiran, Kurum genelinde en Ust diizeyde
davraniglarini takdir etmesi. baglihg destekleyen takdiri. fark edilme ve stratejik uyum.

Toplanti Aracih§yla Ust Dizey Yonetim
Taninma Temasi

Genis Kapsamli
Duyurular

Ortak Etkinlikler Ozel Torenler

Gelisim ve Kariyer

Sosyal Paylagim Kanallari Destegi

Gorsel 6: Taninma Araglar
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c. Odiillendirme ve Taninma Tercihlerini Etkileyen Faktorler

Sistemin adil ve kapsayici sekilde isletilebilmesi igin, her ¢calisanin farkl bir motivasyon yapisina sahip
oldugu bastan kabul edilmelidir.

Tercihleri sekillendiren baslica faktdrler sunlardir:

C Kusaklararasi Cesitlilik: Farkli kusaklarin édillendirme ve taninmayai iliskin tercihleri belirgin
bicimde ayrismaktadir. Incentive Research Foundation'in (2023) cok kusakli isgliciine yénelik arastir-
masi, erken kariyer dénemindeki ¢alisanlarin (Y ve Z kusad) sik, anlik ve dijital taninma, 6grenme
firsatlan ve amag odakli édullere; orta ve ileri kariyer dénemindeki galisanlarin (X kusadi ve Baby
Boomers) ise otonomi, is-dzel hayat dengesi, mesleki deneyimin takdir edilmesi ve daha geleneksel
taninma bigimlerine daha yiksek deger atfettigini ortaya koymaktadir.»

Bununla birlikte, arastirmacilar kusak kategorilerinin kesin sinirlar gizmedigini ve bireylerarasi
farkhliklarnn kusaklar arasi farkhliklardan zaman zaman daha belirleyici olabilecegini vurgulamak-
tadir. Dolayisiyla kusak verileri yol gésterici bir baslangi¢c noktasi olarak kullaniimali; sistemin tercih
esnekligini korumasi saglanmalidir.

C isin Niteligi ve Calisan Profili: Calisma ortam, isin yapisi ve calisan profili; ddillendirme ve tanin-
ma tercihlerini etkileyen faktdrler arasinda yer almaktadir. Saha kosullari, isin gunlik ritmi ve katkinin
kurumsal yapi igindeki gortnurlik bigimi bakimindan farkli deneyimler ortaya ¢ikabilmektedir. Bu
farkliliklar, sistem tasariminda bir baslangig¢ sorusu olarak islev gérmelidir: "Bu rol, galisanin katkisini
ne siklikta ve ne olgude goérinir kiliyor?" Bu sorunun yaniti, hangi édillendirme ve taninma
araglarinin ve hangi zamanlamanin — anlik taninma mi, dénemsel tegvikler mi — éne ¢ikarilacadina
rehberlik edebilir.

C Kisilik Ozellikleri ve iletisim Tercihleri: Her galisan, kisilik ézellikleri ile birbirinden ayrismaktadir.
Bu kapsamda, literatlrdeki baslica kisilik 6zelligi kuramlarindan biri olan Buyuk Besli (Big 5)'de~
disadéniik / iceddnik olma boyutu taninma tercihini belirleyen énemli bir etken olarak dederlendiril-
melidir.

Disadoniik Calisanlar: Katkilarinin saha toplantilarinda, panolarda veya dijital kanallarda tanin-
masindan motive olurlar.

igedéniik Calisanlar: Kalabalik 8niinde 6ne gikmaktan ziyade, yéneticiden gelen samimi ve kisis-
el bir tegekkir mesaiji gibi bireysel temaslar daha degerli bulabilirler.
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Rehber Notu:

Taninma yéntemini standartlastirmak yerine ¢alisanlara tercihlerini belirtme imkani
sunmak, sistemin etkinligini dogrudan gdg¢lendirir. Bunun igin anketler ve odak grup
\ goérusmeleri gibi yéntemler kullanilabilir.

“Incentive Research Foundation. (2023). Generational expectations of incentives: Effective rewards for a rapidly changing workforce. https://theirforg/re-
search_post/generational-expectations-of-incentives-effective-rewards-for-a-rapidly-changing-workforce/
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Galisan Tercihlerini Analiz Etmek igin Oneri ve Soru Listesi

iﬁ% e Sizi is yerinde en ¢ok hangi tur takdir veya 6dil motive eder?
&

o _f:le?:i\rl‘(::ron Ve Bir guvenlik basarisi gdsterdiginizde nasil bir karsilik gérmeyi beklersiniz?

% ig:;c;nmama Ve Bir basar gosterdiginizde, takdirin aninda mi yoksa belirli bir donem
sonunda (6rn: ay sonu toplantisi) yapiimasini tercih edersiniz?

(is Niteligi)
?ég iletisim Tercihi Basarinizin herkesin éniinde duyurulmasi sizi motive eder mi,
@ K (Kisilik) yoksa ydneticinizden &zel bir tesekkir almayi mi tercih edersiniz?
ﬁ Odiil Tura Maddi bir 6diil (hediye geki vb.) mi yoksa bir deneyim/gelisim firsati
@ Tercihi (ek izin, egitim) mi sizin igin daha degerlidir?

Gorsel 7: Calisan Tercihlerini Analiz Etmek igin Oneri ve Soru Listesi

3.3. Adim 3: Odiillendirme ve Taninma Kriterlerinin Segimi

Hangi katkilarin, hangi gerekgeyle 6édullendirilecedi ya da taninacagd; sistemin adalet algisini,
calsan katiimini ve uzun vadeli surdirdlebilirligini dogrudan etkilemektedir. Bu nedenle kriter
tasarimi, sistemin en dikkat gerektiren asamalarindan biri olarak gérilmelidir. Segilecek kriterlerin
SMART ilkelerine - spesifik, dlculebilir, ulasilabilir, ilgili ve zaman sinirli - uygun olmasi; hem deger-
lendirme slrecinin guvenilirligini artiracak hem de ¢alisanlara neyi, nasil yapmalar gerektigi konu-
sunda net bir yol haritasi sunacaktir.

Kriterler;

C dogrudan kurumun iSG KPI'larina hizmet etmeli,

C kritik hedeflere ulasmayi destekleyen davraniglar énceliklendirilmeli,
C calisan katkisinin él¢llebilir ve gérunir oldugu alanlarn igcermeli,

C proaktif ve dnleyici yaklagimlar tesvik edilmelidir.

Kriterler yapilarina gére tic gruba ayrilir: sonug odakli, stire¢ odakli ve proje/iyilestirme odakli. Bu tigli
yapinin teorik temeli, glvenlik performansinin iki ayr bilesenden olustugunu ortaya koyan ¢alisma-
lara dayanmaktadir: Griffin ve Neal (2000), givenlik performansini zorunlu prosedurlere baglhidi
ifade eden uyum ile ¢alisma ortamina goéndllu katkiyr ifade eden katim olarak ayirt etmistir.> Bu
ayrim, iki bilesenin farkli igsel mekanizmalara dayandigini ve birbirinin yerine gegmedigini géstermektedir.
Sureg ve sonug odakli kriterler agirlikli olarak uyum boyutunu, proje ve iyilestirme odakl kriterler ise
katihm boyutunu yansitmaktadir.

SGriffin, M. A., & Neal, A. (2000). Perceptions of safety at work: A framework for linking safety climate to safety performance, knowledge, and motivation. Journal of Occupa-
tional Health Psychology, 5(3), 347-358. https://doi.org/10.1037//1076-8998.5.3.347
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a. Sonu¢ Odakli Kriterler

Sonug odakli kriterler, belirli bir ddnemde gergeklesmis olaylarin sikhdini ve nihai glvenlik verilerini
dlgen gecikmeli (lagging) metriklerdir. Bu kriterler, kurumun genel guvenlik hedeflerine ulasip ulas-
madigini sayisal olarak dogrulamak ve kurumun genel glvenlik performansini dénemler arasi
karsilastirmali olarak degerlendirmek igin kullaniimaktadir.

Literattrde gecikmeli géstergeler (lagging indicators) olarak tanimlanan bu kriterler; is kazasi sayisi,
kayip is gini orani ve yaralanma sikhdr gibi sonug verilerini kapsamaktadir. Temel sinirliliklar ise
geriye donuk bir élgiim yapisina sahip olmalarndir: Gecikmeli gostergeler ancak olay gergeklestikten
sonra bilgi Uretir ve dnleyici bir sinyal islevi géremez.>

Ote yandan sonug géstergelerinin édullendirme sisteminin tek dayanadi haline getirilmesi ciddi bir
risk tagimaktadir. Kazasizlik giin sayisi veya sifir kaza hedefi gibi kriterler, calisanlarin 6dili korumak
amaciyla kigtk yaralanmalar ve ramak kala olaylarini gizlemesine zemin hazirlayabilmektedir. Bu
durum, mevcut guvenlik sistemindeki gergek zayifliklarin gérinmez kalmasina ve kurumun 6grenme
kapasitesinin daralmasina yol agmaktadir. Bu risk, rehberin 2.4. ve 4.1. bdlimlerinde de ayrintili
bicimde ele alinmistir.

Sonug odakli kriterler asagida érneklendirilmistir:

Is Glinu Kayipll Kaza Sayisi: Yasanan bir kaza veya yaralanma sonucunda, calisanin bir sonraki
vardiyasinda ise dénemedidi toplam gin sayisini ifade etmektedir. Bu veri, yasanan kazalarin is
gulcu ve Uretim Uzerindeki etkisini dlgmek igin kullanilir.

Kayit Altina Alinabilir Toplam Kaza ve Yaralanma Orani: ilkyardim seviyesini asan ve tibbi midahale
gerektiren tim is kazasi ile meslek hastaligi vakalarini kapsayan genel bir istatistiktir. Bu oran, is
yerindeki genel guvenlik performansini diger dénemlerle kiyaslamaya yardimei olur.

Is Kazasi Maliyetleri: Kazalar sebebiyle ortaya cikan dogrudan (hastane giderleri, tazminatlar, vb.)
ve dolayl (Uretim durmasi, ekipman hasari, yeni personel egitimi, vb.) tim finansal yiklerin
toplamidir. Bu orandaki diuisus, gtivenlik dnlemlerinin kuruma sagdladidi finansal faydayi gosterir.

Kazasiz Gegen Giin Sayisi: is yerinde herhangi bir kayit edilebilir kaza veya yaralanma yasanmadan
gecgen ardisik gunlerin toplamidir. Glvenli calisma disiplininin strdirdldidiu dénemleri takip etmek,
kutlamak ve motivasyonu artirmak amaciyla bir gésterge olarak takip edilir. Tek basina bir édullen-
dirme kriteri olarak kullanildiginda raporlamama riskini artirdiindan, streg ve iyilestirme odakli
kriterlerle mutlaka desteklenmelidir.

404 Hopkins, A. (2009). Thinking about process safety indicators. Safety Science, 47(4), 460-465. https://doi.org,/10.1016/j.5sci.2008.07.020
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b. Siire¢ Odakli Kriterler

Sireg odakli kriterler, ISG uygulamalarinin gergek zamanli etkinligini ve calisanlarin siirece katilimini
yansitan énct (leading) metriklerdir. OSHA, bu tir gostergeleri “is sadlidi ve guvenligi faaliyetlerinin
etkinligine 15k tutan proaktif, énleyici ve éngérict dlgimler” olarak tanimlamakta ve guglu bir
guvenlik programinin hem 6ncu (leading) hem de gecikmeli (lagging) géstergeleri birlikte kullanmasi
gerektigini vurgulamaktadir.”

Siire¢ odakl kriterler asagida érneklendirilmistir:

Tehlike ve Risk Bildirimi: Calisma alaninda fiziksel bir yaralanma veya hasar olusmadan énce,
potansiyel tehlike arz eden durumlarin fark edilip raporlanmasidir. Bu bildirimlerin édullendirme ve
taninma kapsamina alinmasi, kazalarin yasanmadan énlenmesine yardimci olur. Raporlama
sayisindaki artig, glvenlik kulttranin olgunlastiginin en somut géstergelerinden biridir.

Ramak Kala Raporlamalari: isyerinde meydana gelen; calisan, isyeri ya da is ekipmanini zarara
ugratma potansiyeli oldugu halde zarara ugratmayan olaydir.

Bildirim Kalitesi: Yapilan bildirimlerde riskin ne kadar net tanmlandidi, ¢6zim &nerisi igerip igcer-
medigi ve pratikte uygulanabilirlik dizeyini ifade eder. Kaliteli bildirimler, ¢calisanlarin ytizeysel rapor-
lamadan ziyade gergek risklere odaklandigini gdsterir. Literatur, glivenlik gostergelerinin yalnizca
nicel degil, nitel boyutuyla da degerlendiriimesi gerektigini ortaya koymaktadir.»

Yanit Siiresi / Aksiyon Hizi: Tespit edilen bir givenlik problemine karsi yénetimin veya ilgili birimlerin
ne kadar kisa slrede ¢dzim Urettidi ve aksiyon aldididir. Sorunlara verilen hizli ve etkili yanit, calisan
guvenliginin 6ncelikli bir konu olarak gérdigunid kanitlar ve galisanlann bildirim yapma moti-
vasyonunu canli tutar.

Givenlik Toplantilarina Katilim: Toolbox toplantilari gibi her birimin kendi i¢inde gergeklestirdigi
guvenlik toplantilarina katiim orani ve aktif katki kalitesini temsil eder.

Egitim Katilimi: Kurumda, zorunluluk kapsami diginda kalan is saghgi ve guavenligi egitimlerine katilim
oranini ifade eder. Yiksek katilim orani, sistemin yalnizca bir zorunluluk olarak degil, bireysel farkin-
daligi artirma araci olarak da algilandigini géstermektedir.

£2Y c. Proje ve iyilestirme Odakli Kriterler

Proje ve iyilestirme odakl kriterler; anlik gtvenli davraniglarin étesinde, organizasyonel dizeyde
kalici ve sistematik iyilestirmeler saglamayr amaglayan calismalarn kapsamaktadir. Bu kriterler,
sadece mevcut bir riskin ortadan kaldirimasini degil; gelecekte ortaya ¢ikabilecek potansiyel teh-
likelerin éngorulerek engellenmesini veya halihazirda kritik bir risk barindirmayan ancak gelistiriimeye
aclk streglerin daha guvenli, ergonomik ve verimli bir yapiya kavusturulmasini hedeflemektedir.

*U.S. Department of Labor, Occupational Safety and Health Administration. (2019). Using leading indicators to improve safety and health outcomes. https://www.os-
ha.gov/leading-indicators
*Hopkins, A. (2009). Thinking about process safety indicators. Safety Science, 47(4), 460-465. https://doi.org/10.1016/.ssci.2008.07.020
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Proje ve iyilestirme odakli kriterler asagida érneklendirilmistir:

Proaktif Risk Yonetimi: Mevcutta bir risk olarak dederlendiriimese dahi; artan teknoloji kullanimi, yeni
bir ekipmanin ¢alisma ortamina dahil edilmesi, is yapis seklinin dedismesi gibi durumlar sonucunda
gelecekte gorilmesi potansiyel risklere heniiz bir sorun haline gelmeden ¢déziim getiren yaklasim ve
projeler Uretilmesidir.

Guvenlik Kaltiranian Yayginlastirilmasi: Guvenlik kaltarindn igsellestirilmesini ve yayginlastinimasini
saglayan uzun vadeli ve kapsayici faaliyetlerdir. Calisanlarin kendi inisiyatifiyle yapilandirdid, is
yerindeki gtivenlik algisini pozitif ydnde degdistirmeyi hedefleyen ¢alismalari kapsar.

Calisma Ortaminin lyilestirilmesi: Fiziksel calisma kosullarindan (sicaklik, guiriiltl, toz maruziyeti vb.)
ve ¢alisma ortaminin ergonomik olmamasindan kaynaklanan zorluklar tespit ederek bu faktorlerin
negatif etkilerini en aza indirmeyi ve ¢alisanlarin fiziksel iyi olusuna katki sunmayi amaglayan diizen-
lemelerdir.

ISG Surec lyilestirmeleri: ISG stireclerinin takibini kolaylastiran, hata payini minimize eden ve operasyonel
hizini artiran iyilestirme ¢alismalaridir. Bu kriter, bir risk bildirim strecini ¢alisanlar icin daha pratige
donuk hale getirmekten, risk analizlerinin dijital araglarla yapilmasina kadar birgok iyilestirmeyi icer-
ebilir.

66 ~

Rehber Notu:

Kriterler tasarlanirken her birinin alt isveren ¢alisan icin de erisilebilir ve
uygulanabilir olup olmadigr ayrica degerlendirilmelidir. Ornedin, egitim katilimi kriterinin
gecerli sayilabilmesi icin alt isveren ¢alisaninin séz konusu egitime davet edilmis olmasi,
ramak kala bildirimi kriterinin gegerli sayillabilmesi icin ise bildirim kanalinin alt isveren

\ calisanina agik olmasi gerekir. Kriter erisilebilirli§i saglanmadan kapsayicilik saglanamaz.

/
66 ~

Rehber Notu:

Calisanlarin gérev tanimlari ile éddllendirme ve taninma kriterleri arasindaki denge
dogru kurulmalidir. Bu kapsamda, temel sorumluluklan arasinda is saghgi ve glvenligi
uygunsuzluklarini gidermek olan birim ve pozisyonlarin (6rnegin bakim, teknik hizmetler
vb.) gerceklestirdigi rutin faaliyetler (ekipman glvenliginin saglanmasi, risklerin ortadan
kaldinimasi vb.) dogrudan édillendirme ve taninma kapsamina alinmamali; beklenen
standart performans olarak degerlendiriimelidir. Bu faaliyetlerin éddllendiriimesi ve
taninmasi diger calisan gruplari agisindan adalet algisini zedeleyebilir ve sistemin
amacindan sapmasina neden olabilir. Bununla birlikte, ilgili birimlerin gérev tanimlarinin
\ Otesine gegen, proaktif ve yenilik¢i katkilari 6ddllendirme kapsamina dahil edilmelidir.

J
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3.4. Adim 4: Calisan Katiliminin Saglanmasi: iSG Kalturine
Katki Yollarinin Belirlenmesi

Odiillendirme ve taninma sisteminin temel amaglarindan biri, calisanlarin bu sistemi kendi giiven-
liklerini koruyan ve guvenlik kiltarine bagliidr artirmayr amaglayan bir arag olarak gérmeleridir.
Calisan katiliminin saglanmasi, sistemin tasarimindan surdardlmesine kadar her asamada galisan-
larin sesinin duyulmasi ve sistemin aktif kullanicilari olmalari anlamina gelir.

l/\
&
(o

Sistemin Kabull ve Sahiplenilmesi

Sistem henliz duyurulmadan ve hayata gegirilmeden énce, calisan katiliminin en Ust dizeyde nasil
saglanacagdi ve siureg boyunca nasil korunacagdi planlanmalidir. Bu kapsamdailk olarak, ¢alisanlarin
guvenlik ydnetimine dair mevcut algilar degerlendirilmeli; sistem hayata gegirilirken direng gostere-
bilecek veya isteksiz yaklasabilecek gruplar belirlenmelidir. Bir direng ile karsilasilip karsilasiimaya-
cadr kurumun c¢alisan katihmi boyutundaki mevcut guvenlik kultlrld olgunluk seviyesinden de
anlagilabilir.

Diger yandan, sistemi sahiplenme potansiyeli yiiksek ¢alisan gruplari da belirlenmeli; bu gruplar ISG
ve IK profesyonelleri ile birlikte sistemi yayginlastirabilecek ve guvenlik kltirinin davranisa
doénitsmesinde rol model olabilecek sekilde strece dahil edilmelidir.

Bu planlamada alt isveren ¢alisanlarina ézellikle dikkat edilmesi gerekmektedir. Bu grup, sisteme
danhil edilip edilmeyecegi gibi bilgileri cogu zaman kendi isvereninden degil, sahada gézlemleyerek
6grenebilmektedir. Dahil edilmediginde guvenlik kalttrint diger ¢alisanlarla ayni oranda benimse-
mesi gUglesir; dahil edildiginde ise bagvuru slreglerine yabanci kalmak, kendi yéneticisinden bilgi
alamamak gibi pratik engellerle karsilagabilir. Alt isveren yoéneticilerini bilgilendirme sirecine
erkenden katmak ve onlari iletisim strecinin bir pargasi olarak konumlandirmak bu engellerin éniine
gecmeyi kolaylastiracaktir.

Sistemin Tasarimi ve Geligtirilmesi

Sistem tasarimi ve iyilestirme streglerinde galisanlarin hangi konularda katki sunacagdi netlestiril-
melidir. Odullerin secimi, kriterlerin belirlenmesi, basvurularin degerlendiriimesi, sisteme dair memnuniye-
tin Slgtlmesi ve iyilestiriime dnerilerinin iletilmesi gibi konularda ¢alisan katilimindan en Ust diizeyde
faydalanmak sistemin ¢alisanlar tarafindan sahiplenilmesinde pozitif rol oynayacaktir.

Calisan Katiimini Saglamada Karsilasilabilecek Zorluklar

C Calisanlarin ve saha ydneticilerinin sistemin amacina ve katacadi degerlere inanmamasi,

C Odiul kazanmanin ¢ok zor oldugu algisi (kriterlerin zorlugu veya 6duil siiresinin uzunlugu),

C s yogunlugu ve zaman baskisinin, sonucunda 6dil olsa dahi, giivenli davraniglarin éniine
gectigi durumilar,

C Belirlenen &dullerin ¢aliganlar tarafindan yeterince dederli bulunmamasi.
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o Calisan Katiimi Nasil Saglanir?

Fikir ve Onerilerin Alinmasi: Kurulum asamasindan uygulama asamasina kadar her adimda
calisanlarin géruglerini almak. Ozellikle 6dul ve kriter segiminde ¢alisanlarin séz sahibi olmasi, streci
en bastan benimsemelerini ve édulleri daha ulasilabilir gérmelerini saglar.

Saha Yoneticilerinin Siireglere Dahil Edilmesi: Saha yoéneticilerine bu sistemin "ek bir is yukd"
olmadigl, aksine is kazalarini azaltarak hem calisanlar hem de is sureglerinin surdardlebilirligini
koruyan bir yénetim araci oldugu aktarilmalidir. Bu amagla; hem tasarim asamasinda fikirleri alin-
mal hem de édullendirme ve taninma stireglerinde onlara aktif roller verilerek sistemi sahiplenmeleri
saglanmalidir.

Stireglerin Sadelestirilmesi: is yogunlugu ve zaman baskisinin éniine gegmek igin sisteme katilim ve
basvuru yéntemleri mimkun oldugunca basit, hizli ve is akisini bdimeyecek sekilde kurgulanmalidir
(Ornegin; kisa formlar, mobil Gizerinden hizli bildirim vb.).

Etkili ve Seffaf iletisim: 5. Admda detaylandirlan duyuru sirecinin dodru yapilandirimasi biyik
6nem tasimaktadir. Sistemin amaci, kapsami ve saglayacadi katkilar ne kadar etkili ve seffaf
aktarilirsa, calisanlarin glvenlik kilttrand igsellestirmesi ve sisteme katilma motivasyonu da o kadar
yuksek olacaktir.

Aktif Goérevlendirme: ISG bilinci yiksek calisanlarin sistemi yayginlastirma sirecinde aktif gérev
almasi; katim konusunda motivasyonu dusuk galisanlarin duygu ve disitncelerinin anlasiimasina ve
pozitif ydnde degismesine yardimci olacaktir.

Adil Degerlendirme: Bagvurularin degerlendiriimesi agsamasinda; ¢alisanlarin "adalet terazisine” ve
temsil glciine gtivendigi kisilerin yer almasi, sisteme olan guveni yuksek tutacaktir.

3.5. Adim 5: Odiillendirme ve Taninma Sisteminin Duyurulmasi

Odiillendirme ve taninma sistemi icin belirlenecek iletisim stratejisi, calisanlarla ilk temas noktasi
olacaktir. Bu asamada kurulacak dil ve tercih edilecek yontem, ¢calisanlarin sisteme dair ilk algisini
belirleyecektir. Bu nedenle duyuru sureci, sistem hakkinda bilgi vermenin yani sira strecin seffaf ve
adil mekanizmalar Gzerine kuruldugunu aktarmak igin bir firsat olarak goérilmelidir.

ISO 45001:2018 Madde 7.4, guvenlige iliskin iletisimin dnemini vurgulamakta; bu iletisimin ne zaman,
kim tarafindan, kime ve hangi kanallarla yapilacadinin planlanmasini zorunlu kilmakta; iletisim stire-
cinin yalnizca bilgi aktarmakla kalmayip ¢alisanlarin sisteme gtivenini pekistirmesini 6n kosul olarak
tanimlamaktadir.”

“International Organization for Standardization. (2018). ISO 45001:2018 — Occupational health and safety management systems: Requirements with guidance for use
(Clause 74). ISO.

3.Bolum: Is Guvenligi Odullendirme & Taninma Sisteminin Yapilandinimasi




ISG Kulturinde Odullendirme ve Taninma Rehberi (Akademik) %CEE

C lletisim Kanallarnin ve Gérindrlik Gergevesinin Belilenmesi (Panolar, Dijital Ekranlar, WhatsApp
gruplarn vb.):

Sistemin hangi kanallar (fiziksel ve dijital) Gzerinden duyurulacadi ve detaylara nereden ulagilacagi
en bastan planlanmalidir. Kurum igerisindeki tim c¢alisanlara ulasabilmek icin hem yazili hem de
s6zlu ydntemlerin es zamanli kullaniimasi gerekir:

Sozlu Aktarim: Sistemin kapsam alanindaki tim ¢alisanlarin davet edildigi, yiz ylze interaktif bir
tanitim toplantisi (lansman) organize edilmelidir.

Yazili Aktarim: S6zIG olarak anlatilanlarin kalici hale gelmesi igin fiziksel (panolar, afigler, yemekhane
ekranlar) ve dijital (WhatsApp gruplari, kurumsal e-posta, intranet) kanallar netlestiriimeli ve etkin
sekilde kullaniimalidrr. 8. Adim'da aktarilacak olan Odiillendirme ve Taninma Prosediirii bu agamada
tum ¢alisanlarla paylasiimalidir. Burada amag, ¢alisanin ihtiyag duydudu her an sistem detaylarina
ulagabilmesini saglamaktir.

C Sistemin Duyurulmasi, Bagvuru Daveti ve Siireg Bilgilendirmesi:

iletisim kanallar ve géranirligin nasil saglanacadi belirlendikten sonra sira, sistemin resmi olarak
calisanlara duyurulmasi asamasina gelir. Bu kapsamda duyuru; éncelikle yazili olarak yapilmali,
hemen ardindan detaylarin paylasilacadi genis kapsamli bir tanitim toplantisi dizenlenmelidir.

Bu toplantinin icerigi planlanirken dikkat edilmesi gereken kritik noktalar asagidaki gibidir:

Ust Yonetimin, ISG ve IK Fonksiyonlarinin Ortak Katiimi: Toplantida Ust Yonetim, ISG ve IK profesyonelleri
mutlaka bir arada bulunmalidir. Bu birliktelik, sistemin tek bir birimin degil, kurumun ortak akliyla
tasarlandigini ve desteklendigini gosterir.

Anlasilir ve Sffaf Bilgilendirme: Toplantida sistemin neyi hedefledidi, kimleri kapsadigi, édullen-
dirme ve taninma kriterleri, basvuru adimlari ve degerlendirme slrecinin nasil isleyecedi tim
calisanlar icin anlasilir ve seffaf bir sekilde aktariimaldir.

Rol ve Sorumlulularin Paylasiimasi: Toplantida, sistemin yonetiminden sorumlu kisiler tanitiimali;
calisanlar bir belirsizlik veya sorun yasadiklarinda kime gideceklerini net olarak bilmelidir.

Surekli lyilestirme: Sistemin calisanlardan gelecek geri bildirim ve énerilerle zaman igcinde gelistiri-
lecegdi vurgulanmalidr.

Tanitim toplantisinin ardindan, siire¢ resmen baslatiimalidir. Bu asamada asagidaki kaynaklarin
cahsanlarla paylasilmasi 6nerilmektedir:

Uygulama Kilavuzlari ve Yonergeler: Bagvuru adimlarini, formlarin nasil doldurulacagini ve basvuru
& degerlendirme takvimini gdsteren pratik ve net rehberler.

Bilgi ve Destek Noktalari: Calisanlarin takildiklari her noktada dogrudan soru sorabilecekleri kisiler
veya kanallar (IK profesyonelleri, ISG temsilcileri, vb.) net olarak tanimlanmalidir.
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3.6. ADIM 6: Bagvurularin Degerlendirilmesi

Sistem duyurusu ve bagvuru streci planlandiktan sonra, bagvurularin kimler tarafindan, nasil ve ne
zaman degerlendirilecegine karar verilmelidir. OSHAnin guvenlik ve saglk basarilarini tanimaya
yonelik rehberi (2024), bu asamada ele alinmasi gereken konu basliklarini ortaya koymaktadir:»

C Degerlendirme ekibinin kimlerden ve kag kisiden olusacag,

C De gerlendirmenin nasil yapilacagi; degerlendiriciler arasinda tutarlihd saglamak amaciyla
kullanilacak puanlama anahtari (rubric),

C Son olarak degerlendirme takviminin belirlenmesi.

Bu adim, s6z konusu konu basliklarinin her birini sirasiyla ele almaktadir.
» Degerlendirme Ekibinin Olusturulmasi: ISG Kurullarinin Siiregteki Roll ve Etkinligi

Degerlendirme ekibinin farkh uzmanlik alanlarnini temsil etmesi, degerlendirme sirecinin guvenilirligini
artiran énemli bir faktérdir. Bu kapsamda OSHA (2024), dederlendirme ekibinin rollerinin ve sorum-
luluklarinin baslangigtan itibaren net bigimde tanimlanmasini dnermektedir.

Degerlendirme ekibi, kararlarin farkli uzmanlk perspektiflerini yansitmasi ve degerlendiriciler arasi
tutarsizlidgin en aza indiriimesi amaciyla en az 3 kisiden olugmalidir. Chang ve Liang (2009), givenlik
yonetim sistemi degerlendirmelerinde U¢ farkl uzmanlk alanindan segilen degerlendiricilerin
kullanildigi yapilandiriimis bir puanlama modelinde, degerlendiriciler arasi farkin istatistiksel olarak
anlamli olmadigini ortaya koymustur.«

Olusturulacak degerlendirme ekibine "Odullendirme ve Tanima Komitesi" adi verilebilir. Komite Gye-
lerinin sayisi, is yerinin organizasyonel buyuklugine ve yapisina gore farklilik gésterebilmekle birlikte,
karar alma sureglerini yavaslatmayacak ancak yeterli temsil glictint saglayacak sekilde 6—8 kisiden
olusmasi uygun bir yapi olarak degerlendiriimektedir. ISG édillendirme ve taninma sistemlerinin
etkin, adil ve surdurilebilir bigcimde yurutulebilmesi igin bu komitenin ¢apraz fonksiyonel bir yapida
kurulmasi esastir. Capraz fonksiyonel yapi; farkli departman ve is birimlerinden temsilcilerin tek bir
komite ¢atisi altinda bir araya getirilmesini ifade etmektedir. Bu yapi, édullendirme ve taninma
kararlarinin tek bir birimin bakis agisiyla degil, kurumun farkl kesimlerinin perspektifini yansitacak
bicimde alinmasini saglamaktadir. Béylece hem sahadaki gergek uygulamalar hem de kurumsal
hedefler dengeli bir sekilde dederlendirilebilmektedir.

Ekipte Yer Almasi Gereken Temel Roller:

ISG Yéneticisi: Basvurunun teknik acidan dodrulugunu, givenlik standartlarina uygunlugunu ve
guvenlik kriterlerini karsilayip karsilamadigini denetler.

insan Kaynaklar Temsilcisi: Degerlendirmelerin adil bir sekilde yurittlmesini sadlar, yapilan bas-
vurunun kurumun gtvenlik kilttrine katkisini dederlendirir ve butge uyumunu kontrol eder. Ayrica,
disiplin surecinin édullendirme ve taninma sistemine entegrasyonunu, sistemin kurumsal politikalar
ile uyumlu yuratulmesini ve uygulamalarda esitlik ilkesinin gézetilmesini saglar.

*8OSHA (2024). Celebrate Excellence: Recognize Safety and Health Achievements. U.S. Department of Labor. (Clause 74). ISO.
®Chang, JI. & Liang, C.-L. (2009). Performance evaluation of process safety management systems of paint manufacturing facilities. Journal of Loss Prevention in the
Process Industries, 22, 398-402.
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Saha Yéneticisi: Onerilen iyilestirmenin veya sergilenen davranisin sahadaki pratik karsiligini ve uygula-
nabilirligini degerlendirir. Degerlendirme strecinde saha deneyimine sahip bir temsilcinin bulunmasi,
basvurularnn yalnizca teorik degil, operasyonel agidan da ele alinmasini saglar. Arastirmalar, glivenlik
uygulamalarinin degerlendiriimesinde saha perspektifinin gdz ardi edilmesinin, strecin etkinligini dnemli
olctde kisitladigini ortaya koymustur.=

Calisan Temsilcisi: Degerlendirme surecine ¢alisan bakis agisini katarak, kararlarin ¢alisanlar tarafindan
kabul edilebilirligini artinr. Houette ve Mueller-Hirth (2022), petrol ve gaz sektériindeki sekiz farkli is
sahasinda yurattikleri arastirmada, édillendirme programlarnnin biyik ¢ogunlukla yalnizca operatérlerin,
musterilerin ve ISG personelinin girdileriyle sekillendirildigini; calisanlarin bu programlarin tasarnmina dahil
edildigi yalnizca bir sahaya rastlandigini ve bunun énemli bir eksiklik oldugunu saptamistir.= Bu bulgular,
degerlendirme ekibinde ¢aligan temsilcisine yer verilmesinin yalnizca sembolik dedil, islevsel bir gereklilik
oldugunu ortaya koymaktadir.

Ust Yonetim/Fabrika Yénetimi: Strece liderlik eder, alinan kararlarnn organizasyon genelinde sahiple-
nilmesini saglar ve gérinurlagana artirr.

Kurumsal iletisim: Odullendirme ve taninma ¢alismalarnnin galisanlara etkili sekilde duyurulmasini ve
gorunur kilinmasini saglar.

Komitenin etkin ¢alisabilmesi igin diizenli araliklarla toplanmasi ve degerlendirmelerin dnceden belirlen-
mis, acik ve dlciilebilir kriterler dogrultusunda yuritilmesi 5nem tasimaktadir. Ozellikle operasyon temsil-
cilerinin belirli periyotlarla rotasyona tabi tutulmasi, farkll bakis agilarinin sisteme dahil edilmesine ve
sistemin canliiginin korunmasina katki sadlayacaktir.

Komite, ISG Kurulu ile is birligi icinde galismalidir. ISG Kurullan; kurumun giivenlik politikalarini gelistirme,
guvenlik programlarini izleme ve yénetim ile galiganlar arasinda képri kurma islevleri nedeniyle, ddtillen-
dirme ve taninma siireglerinin kurumsal ISG hedefleriyle uyumunu denetlemelidir.= Bu is birligi, deger-
lendirme surecinin yalnizca idari bir prosedir olarak kalmayip kurumun givenlik kaltlrinG pekistiren bir
arag olarak islev gérmesini saglayacaktir.

ISG Kurullarinin Stiregteki Rolii ve Etkinligi

ISG Kurullan, édillendirme ve taninma sisteminin dogrudan yiriticiist olmaktan ziyade; bu sistemin
yonlendirilmesi, izlienmesi ve kurumsal hedeflerle uyumunun saglanmasindan sorumludur. Bu gergevede
ddillendirme ve taninma siireglerinin operasyonel ydnetimi yukanda tanimlanan Odiillendirme ve
Tanima Komitesi tarafindan yaritilmeli; ancak alinan kararlar ve uygulama sonuglar diizenli olarak ISG
Kurullarina sunulmalidir.

Kurul toplantilarinin Gst ydnetim ve ilgili ydnetim ekiplerinin katiimiyla gergeklestiriimesi esastir. Bu sayede
odullendirme ve taninma suregleri organizasyonel sahiplenme kazanmakta ve alinan kararlarin uygula-
nabilirligi artmaktadir. Kurulda ele alinmasi gereken baslica konular asadidaki gibidir:

®Sezer, A.A. (2011). Effects of rewards and reward systems on changes in safety (Master's Thesis). Chalmers University of Technology.

“'Houette, B, & Mueller-Hirth, N. (2022). Practices, preferences, and understandings of rewarding to improve safety in high-risk industries. Journal of Safety Research, 80,
302-310. https://doi.org/10.1016/],js1.2021.12.013

2OHSE. (2025). The role of safety committees inorganizations. https://ohse.ca/the-role-of-safety-committees-in-organizations/
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C Odillendirme ve taninma kriterlerinin belirlenmesi ve onaylanmasi

C Gerekli durumlarda ddullendirme ve taninma sistemine iliskin butge ihtiyaglarinin degerlendirilerek talep
edilmesi

C iSG performans géstergeleri (KPI'lar) ile édillendirme ve taninma sistemi arasinda dogrudan bag kurul-
masi

C Odillendirme ve taninma uygulamalarinin olumlu etkilerinin (motivasyon artisi, giivenli davraniglarin
yayginlagsmasi gibi) diizenli olarak degerlendirilmesi

C Varsa sistemin gelistirimesi gereken veya olasi olumsuz etkilerinin (hatali rekabet ortami, bildirim
davraniglarinin azalmasi gibi) acik bicimde ele alinmasi

Ayrica ISG Kurullarinda galisan temsilcilerinin aktif katilimi saglanmali ve bu temsilcilere séz hakki tanin-
malidir. Ozellikle sahada tespit edilen énemli uygunsuzluklar veya iyi uygulamalar konusunda c¢alisan
temsilcilerinin géruslerinin paylasilmasi, hem katiimi artiracak hem de givenlik kilttrint giglendirecek-
tir. Bu kapsamda 6rnek davraniglarin ve kritik riskleri dnleyen yaklasimlarin kurul ortaminda taninmasi ve
gorundr kilnmasi tesvik edilmelidir.

Calisan temsilcilerinin kurulda yer almasi, alinan kararlarn sahaya dodru bigcimde aktarimasini ve i¢
letisimde ISG'ye verilen énemin pekistirilimesini desteklemektedir. Bu durum, édullendirme ve taninma
stireglerinin yalnizca bir uygulama mekanizmasi olarak degil, ayni zamanda kurum kilttrind glglendiren
stratejik bir arag olarak konumlandirimasina katki saglar.

» Puanlama Sisteminin Yapilandiriimasi

Basvurularin objektif ve hesap verilebilir bir sekilde degerlendirilebilmesi icin yapilandiriimig bir puanlama
sistemi olusturulmalidir. Bu puanlama sistemi; kimin hangi davranigi/iyilestirme dnerisi/bagarisi sonucun-
da ne kadar puan alacagini agikga gdstermelidir.

Yapilandinimig bir puanlama sistemi asagidaki mekanizmalari igermelidir:

Puanlama Anahtar (Rubric): Bir dederlendirme strecini kriterlere ayiran ve bu kriterlerin her biri igin
farkl performans diizeylerinin ne anlama geldigini ayrnintill bigimde tanimlayan yapilandiriimis bir deger-
lendirme aracidir.=~ Degerlendiricinin, bagvuruyu incelerken elinde somut bir referans noktasi bulun-
masini saglar: "Bu bagvuru, X kriteri agisindan tam puan mi almali, kismi puan mi, yoksa bu kriteri
karsilamiyor mu?" sorusunu tanimlara dayanarak yanitlar. Béylece ayni basvuruyu inceleyen farkl
degerlendiricilerin birbirinden bagimsiz bigcimde benzer sonuglara ulagsmasi saglanr.

OSHA (2024), degerlendirme surecinde bir puanlama anahtari olusturulmasini ve tim degerlendiricilerin
bu anahtari nasil kullanacagdini dnceden birlikte tartismasini agikga dnermektedir.~ Akademik literatirde
de bu yaklagim desteklenmektedir: Chang ve Liang (2009), imalat sektériinde gelistirdikleri glivenlik
yoénetim sistemi degerlendirme modelinde her kritere agirlik atanmasini ve nihai puanin bu agirliklan
gozetecek bir formulasyon ile hesaplanmasini énermektedir. Bu formilde her kriterin puani, o kriterin
agirhgi ile degerlendiricinin verdigi notun carpimindan olusmaktadir.»

'SOHSE. (2025). The role of safety committees in organizations. https://ohse.ca/the-role-of-safety-committees-in-organizations/
OHSE. (2025). The role of safety committees in organizations. https://ohse.ca/the-role-of-safety-committees-in-organizations/
'SOSHA (2024). Celebrate Excellence: Recognize Safety and Health Achievements. U.S. Department of Labor.
%OSHA (2024). Celebrate Excellence: Recognize Safety and Health Achievements. U.S. Department of Labor.
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Puanlama anahtar su bilesenleri icermelidir:
C Kriter adi ve tanimi: Dederlendirilen davranisin veya katkinin ne oldugu

C Performans seviyeleri: Ormegin "Tam Karsiliyor / Kismen Karsiliyor / Karsilamiyor" gibi aynistirilmig
duzeyler

C Her seviyenin puan karsihdi: Hangi diizeyin kag puana denk geldigi (Ornegin, O puan - Yetersiz, 1-8
puan - kismi/gelismekte, 9-15 puan - tam/ylksek performans)

C Her seviyenin agiklayici tanimi: Dederlendiricinin sezgisine degil, veriye dayali élgttlere dayanarak
karar verebilmesi icin her diizeyin somut bir tanimi

Puanlama anahtarina iligkin rnek Sablon igin (Bkz. 5.2.1 Sablon 3 — Puanlama Anahtari).

Coklu Degerlendirme ve Ortalama Puan: Her basvurunun birden fazla degerlendirici tarafindan
incelenmesi ve ortalama puanin alinmasi, bireysel yorumlama farkliliklarini azalti. OSHA (2024), bagvuru
basina birden fazla incelemecinin ortalama puaninin alinmasini agikga énermektedir.=

Ortak Degerlendirme Toplantisi: Degerlendirme éncesinde ekip Uyeleri bir araya gelerek puanlama
anahtarini birlikte incelemel, kriterlerin herkes tarafindan ayni bicimde anlasildigindan emin olunmalidir.
Tercihen tUm basvurular, ayni oturumda ve birlikte degerlendiriimelidir.

Degerlendirme Takvimi ve Yontemi

Sistem kuruculari; kurumun zaman planina ve bltge yapisina gére énce degerlendirme takvimini,
ardindan degerlendirme yontemini belirlemelidir. Takvim, dederlendirmenin ne zaman ve ne siklikla
yapilacadini; yéntem ise kazananlarin nasil belirlenecegini tanimlamaktadir. OSHA (2024), 6dulin ne
siklikla verilecegdini - mevsimsel mi yoksa yillk mi - segim kriterleri belirlenirken netlestiriimesi gereken
temel bir planlama sorusu olarak ele almaktadir.

Degerlendirme Takvimi

a. Dénemsel: Bagvurular ve dederlendirmeler dnceden belirlenmis zaman dilimlerinde (i ayda bir, alti
ayda bir, vb.) toplu olarak gergeklestirilir. Bu yapl, bagvurularn toplayan ve degderlendiren ekiplerin ig
yUkind belirli ddnemlerde yénetmesine ve sonuglarin kurum genelinde es zamanl duyurulmasina olanak
tanur.

b. Surekli: Degerlendirmeler yil boyunca agik tutulur; katkilar gergeklestikge sisteme alinir ve belirlenen
periyotlarda (dénemsel dederlendirmeye gére daha sik) dederlendirme ekibi tarafindan incelenir. Bu
yapl, motivasyonu canli tutmak ve glivenli davraniglarin aninda karsilik buldugunu géstermek agisindan
avantajlidir.

Chang, JI. & Liang, C.-L. (2009). Performance evaluation of process safety management systems of paint manufacturing facilities. Journal of Loss Prevention in the
Process Industries, 22, 398—-402.
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Degerlendirme Yontemi

Odiillendirme ve taninma sistemlerinin etkinligi, bu sistemlerin organizasyonun stratejik hedefleri ile
uyumlu olacak sekilde kurgulanmasina bagldir. Bu kapsamda, U¢ farklh degerlendirme ydntemi
arasindan kurumun yapisina ve hedeflerine en uygun olani/olanlar segilmelidir.

a. Basvurularin Basari/Katki Diizeyine Gére Siralanmasi: Toplanan basvurular dederlendirme ekibi
tarafindan incelenir; adaylar aldiklar puanlara gére siralanir; belirlenen kontenjan dahilindeki en ylksek
puanl calisanlar/ekipler ddullendirilir ve taninir. Bu model, gesitli glivenlik tanima programlarinda aktif
olarak uygulanmakta; dénem sonunda grup puanlari toplanmakta ve éduller siralamaya gére verilmek-
tedir.

Ne Zaman Tercih Edilmeli?

Odiillendirme ve taninma icin belirli bir kontenjan varsa, rekabetci bir yapi hedefleniyorsa bu model
tercih edilmelidir. Bu model, yapilan basvurular arasindan “en iyi"leri segmek, rekabeti ve basvuru
kalitesini yiksek tutmak igin uygundur.

b. Puan Baraiji Yontemi: Calisanlar yine basvuru yoluyla strece dahil olur; ancak kazananlar siralamaya
gore degil, dnceden belirlenmis bir puan esigini - érnegdin 70 puan - asip asmadiklarina gére belirlenir.
Esigi gecen her basvuru, diger adaylardan bagimsiz olarak dédillendirme ve taninma kapsamina girer.
Goldwasser ve arkadaslar (2013), "Building Safety for Everyone" programinda benzer bir esik sistemi
kullandiklarini ve sahada guivenlik performans skoru dnceden belirlenen puan esigini astiginda tim saha
calisanlarinin toplu olarak édtllendirildigini aktarmaktadir.»

Ne Zaman Tercih Edilmeli?

Odiillendirme ve taninma icin bir kontenjan sinin yoksa, motivasyonu stirekli canli tutmak ve giivenli
davraniglan kapsayici bir sekilde édullendirmek isteniyorsa bu model tercih edilmelidir.

c. Kategorik/Tematik Degerlendirme Yontemi: Odiillendirme ve taninma kategorileri ile bu kategorilere ait
kriterler tizerinden degerlendirme yapillir. Kategoriler belirlenirken temel yaklasim; is yerinin éncelikli ISG
hedefleri, yillk KPI'lar ve gelistirimek istenen davranis alanlar doJrultusunda hareket edilmesidir. Bu
sayede odullendirme ve taninma sistemi, yalnizca bir motivasyon araci olmaktan ¢ikarak, ¢alisan
davraniglarini yénlendiren ve kurumsal hedeflere ulasmayi destekleyen stratejik bir mekanizma haline
gelir. Kategoriler; "En Aktif ve Etkin Bildirim Yapan Ekip”, “En lyi ISG Kaizen Projesi”, “"En Glivenli Calisan
Ekip" gibi hem bireysel hem de ekip diizeyinde olusturulabilir ve degerlendirmeler bu kategoriler icin 6zel
olarak belirlenmis kriterler Gzerinde gergeklestirilerek her bir kategori igin bir kazanan segilir.

"®SAIF (2021). Safety Recognition Program (S1196). State Accident Insurance Fund.
“Goldwasser, M., Sparer, E. & Dennerlein, J. (2013). Testing a better recognition tool. Occupational Health & Safety, 82(4), 42-46.
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Bu degerlendirme yéntemi benimseneceginde érnek uygulamalar asadidaki sekilde kurgulanabilir:

C Ramak Kala Bildirimi Artisi: E§er organizasyon hedefi olarak ramak kala bildirimlerinde belirli bir
artis (6rnedin %20) hedeflenmis ise, bu hedefi desteklemek amaciyla “En Fazla Ramak Kala Bildirimi
Yapan Calisan” veya “En Aktif Bildirim Yapan Ekip” gibi kategoriler olusturulabilir.

C Kaizen ve Sirekli lyilestirme: ISG odakli iyilestirme kiiltirint gelistirmek amaciyla “En lyi ISG Kaizen
Projesi” gibi kategoriler tanimlanabilir. Bu sayede ¢alisanlarin sireg iyilestirme ¢alismalarinda gliven-
lik boyutunu daha fazla dikkate almalar tesvik edilir.

C Yonetici ve Supervizér Katiimi: Stpervizérlerin ISG siireglerine aktif katilimini artirmak amaciyla
performans hedeflerine ISG KPI'lan eklenebilir. Bu KPI'lar dogrultusunda “ISG Liderligi Gésteren
SUpervizor" gibi kategoriler ile ydnetsel sahiplenme desteklenebilir.

C Davranis Odakli Giivenlik Uygulamalari: Davranig odakli is glvenligi galismalarina katilimin artiril-
masi hedefleniyorsa, “En Aktif Davranis Gézlemcisi” veya “En Fazla Katiim Gésteren Calisan” gibi
kategoriler olusturulabilir.

C Farkindalik ve Egitim Calismalari: Belirli konularda bilgi seviyesini artirmak amaciyla diizenlenen
kampanya ve etkinlikler (6rne@in acil durum farkindalig)) édullendirme ve taninma sistemi ile
desteklenebilir. Bilgi yarismalari, spot bilgilendirmeler ve sonrasinda yapilan degerlendirmeler ile
ogrenilen bilgilerin kalicihgr artirlabilir.

Ne Zaman Tercih Edilmeli?

Kurumun birden fazla davranig alanini ayni anda gelistirmek istedigi ve her alani ayn bir odakla édullen-
dirmeyi planladigi durumlarda bu yéntem uygundur. Tek bir genel siralama veya puan baraiji yerine, farkli
katk tdrlerinin - bildirim, iyilestirme, ekip glvenligi gibi - ayr ayr gértndr kilinmasi hedefleniyorsa kate-
gorik yapi daha islevsel bir gergeve sunar.

Odiillendirme ve taninma sistemlerinde basvuru esasl bir yapi her zaman gerekli degildir. Giinliik isleyis,
performans degerlendirme stregleri ve KPI takibi Uzerinden elde edilen veriler kullanilarak ¢alisanlarin
katkilar dogrudan degerlendirilebilir. Bu yaklasim, ¢alisanlann yalnizca édul almak icin degil, ayni
zamanda islerinin dogal bir parg¢asi olarak gtivenli davranis sergilemelerini tesvik eder.

66 ~

Rehber Notu:

Yukarida tanimlanan Gg yéntem, aktif takip ve degerlendirme stirecini

iceren yapilandiriimig 6dllendirme ve taninma sistemleri icin tasarlanmistir.

Uygulamada bu yéntemlerin yani sira anlik taninma (spot award) olarak adlandirilan

dérdinci bir yaklasim da yaygin bicimde kullanilmaktadir. Bu yaklasimda herhangi bir

basvuru sireci veya puanlama sistemi yer almaz; yénetici ya da amir, glivenli bir davranisi
\ veya katkiyr gézlemledigi anda ¢alisani dogrudan éd(illendirir & tanir. )

Anlik 6dullendirme ve taninma, yukarnda aktarilan yéntemleri tamamlayici bir arag olarak degerlendirile-
bilir; ancak resmi bir degerlendirme sureci igermediginden bu bdlimin kapsami disinda tutulmaktadir.m

"Bucketlist Rewards. (2025). How to build a safety recognition program. https://bucketlistrewards.com,/blog/safety-recognition-programs,/
"Occupational Safety and Health Administration. (2014). OSHA awards and employee recognition program (Directive No. PER 00-00-003). U.S. Department of Labor.
https://www.osha.gov/sites/default/files/enforcement/directives/PEROO-00-003.pdf
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Degerlendirme Takvimi ve Yéntemi igin Karar Sorulan

Bu bdlim, édllendirme ve taninma sisteminin strdurdlebilir ve etkili bir sekilde isletilebilmesi igin kritik
karar alanlarni tanimlamaktadir. Asagidaki sorularin, kurumun bitge yapisi, mevcut guvenlik kaltarg,
zaman planlamasi ve insan kaynagdi kapasitesi dikkate alinarak yanitlanmasi dnerilmektedir.

Latfen asagidaki sorulan kurumunuzun bu sistem icin ayrilacak butgesini, glivenlik kiltGrand,
zaman ve insan kaynagini géz éniinde bulundurarak yanitlayiniz.

Basvurularin Toplanmasi ve Degerlendirme Periyodu:

Basvurularin hangi siklikla toplanacagdi ve degerlendirilecedi nasil yapilandinlacaktir? Streg, strekli agik
bir sistem mi olacak, yoksa aylik, Gg aylik veya yillik dénemler halinde mi yurittlecektir? Secilecek peri-
yot, hem sistemin canliigini koruyacak hem de operasyonel strdirilebilirligi destekleyecek sekilde belir-
lenmelidir.

Geri Bildirim Siiresi:

Calisanlar tarafindan yapilan basvurularin sonuglandirimasi igin hedeflenen maksimum geri bildirim
suresi nedir? Geri bildirimlerin zamaninda ve tutarl sekilde paylasiimasi, galisan motivasyonu ve sisteme
duyulan gltven agisindan kritik bir belirleyicidir.

Degerlendirme Odag::

Sistem, basvurular arasinda rekabet yaratarak “en iyi” olanlan segmeye mi odaklanacaktir? Yoksa belir-
lenen kriterleri veya puan baragjini karsilayan tim basvurulann taninmasini esas alan kapsayici bir yak-
lasim mi benimsenecektir? Alternatif olarak, dederlendirme belirli tema veya kategoriler (6rnedin risk
bildirimi, iyilegtirme énerisi, ekip katkisi vb.) Gzerinden mi yapilacaktir? Bu tercih, sistemin davranig yén-
lendirme glictini dogrudan etkilemektedir.

Bitce ve Kontenjan Yapisi:

Odiillendirme sistemi sabit bir biitce ve sinirl sayida kazanan (kontenjan) Gzerinden mi kurgulanacaktir?
Yoksa belirlenen kriterleri saglayan tim basvurulann éddllendirilebildigi daha esnek bir yapr mi tercih
edilecektir? Kontenjan bazli sistemler rekabeti artirirken, esnek yapilar katilimi ve adalet algisini gliglen-
direbilmektedir. Bu nedenle bltce yapisinin, sistemin hedefledigi davranislarn destekleyecek sekilde
tasarlanmasi énemlidir.
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stecEls

Asagidaki tabloda Degerlendirme igin Ornek Karar Matrisi yer almaktadir:

Secenek 1 Secenek 2
Karar Alani (Yclpllclndlrlluml§ / (Esnek / Katilim Odakl) | Ne Zaman Tercih Edilmeli?
Kontrollii)
5 I Operasyonel kapasite sinirllysa
f:g\;u u ye R /Bt Surekli ogk S|§tem + > sabit dénemler
Degerlendirme dénemler periyodik Katilim artinlmak isteniyorsa -
Periyodu degerlendirme stirekli sistem
Geri Sistem yeni kuruluyorsa >
B'Ide'r'l Standart Hizli geri bildirim (6rn. hizli geri bildirim
|" |r|r.n (6. 30 giin) 7-14 guin) Yogun bagvuru varsa -
Suresi standart slre

Degerlendirme

En iyi bagvurularn
secilmesi

Kriteri kargilayan tim
basvurularin tanin-

Rekabet ve gorinur basari
vurgulanacaksa >
"en iyi" modeli

Odadi (rekabetci model) masl (esik model) Katilim ve kiiltir déntistim
hedefleniyorsa > esik model
q . . Sistem basit tutulmak
Kategori / ) Glenel. E‘cluéggqn'plozh‘(nsk N
Tema degerlendirme ildirimi, gl) estirme Davranis y&nlendirme
Kullanimi (tek havuz) s isteniyorsa > kategori bazli
ontenjan kazanan sayisi saglayan herkes yap -
Yapisi likliyse > esnek yapi

Degerlendi Merkezi Hibrit ysnetici + eki Tutarlilik éncelikliyse >
egeriendirme degerlendirme ort +y<|: ;‘tCI) IR merkezi Sahiplenme artirnlmak
Yapisi (komite) e isteniyorsa = hibrit
Bireysel vs . Bireysel sorumluluk kritikse >
. = : Dengeli .
Ekip AGirlikl bireysel bireysel

Degerlendirme

(bireysel + ekip)

is birligi kritikse > dengeli yapi

Tablo 3: Degerlendirme Takvimi ve Yontemi — Karar Matrisi
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Bu matris, édullendirme ve taninma sisteminin tek bir dogru modeli olmadigini; kurumun ihtiyaglarina,
kalturel olgunluk seviyesine ve operasyonel kapasitesine badli olarak farkli yapilarin tercih edilebilecegini
gbstermektedir.

Etkili bir sistem tasarimi igin énerilen yaklasim, bu segeneklerin tek basina degil, birbirini tamamlayacak
sekilde dengeli bicimde kullanimasidir. Ozellikle giivenlik kiltirinin gelistiriimesinin  hedeflendigi
yapilarda, katiimi artiran ve stre¢ odakl davraniglan gérinir kilan esnek modellerin daha gigla
sonuglar Urettigi gdzlemlenmektedir.

» Adil Degerlendirme Kosullarinin Saglanmasi

Sisteme duyulan gliveni korumak ve degderlendirme surecinin adil bir sekilde yurittlmesini saglamak igin
asagidaki kosullar saglanmalidir:

Tarafsizlik: Tum basvurular; kisisel yakinlklardan, hiyerarsik baglardan veya adaylarin gegmiste biraktidi
izlenimlerden badimsiz olarak, objektif bir sekilde ele alinmalidr.

Kriterlere Baglilk: Degderlendirme asamasinda kisisel yorumlar veya 6znel yargilar yerine, sadece
onceden belirlenmis ve ilan edilmis kriterler esas alinmalidir.

S#af Geri Bildirim: Surecin seffafigini desteklemek amaciyla, hem 6dil kazanan hem de reddedilen
basvurulara net gerekgeler sunulmali ve bagvurusu reddedilen galisanlarin gelisimine katki saglayacak
geri bildirimler verilmelidir.

Tutarhhik: Tum adaylarnn ayni puanlama anahtari (rubric) Gzerinden dederlendirildiginden ve her deger-
lendiricinin bu standartlara sadik kaldigindan emin olunmalidir.

izlenebilirlik ve Kayit Altina Alma: Degerlendirme stirecine iliskin tim kararlarin, puanlamalarin ve
gerekgelerin kayit altina alinmasi; stirecin geriye dénuk izlenebilirligini sagdlar. Bu uygulama, olasi itiraz
durumlarinda seffafligi ve hesap verebilirligi desteklemektedir.

Cift Kontrol (Double-Check) Mekanizmasi: Kritik veya sinirda kalan basvurularin ikinci bir degerlendirici
veya komite tarafindan gézden gegirilmesi, hatal veya ényargi temelli kararlarin énine gegilmesine katki
saglar.

Adalet Algisinin Giiglendirilmesi: Adil bir sistem yalnizca teknik olarak dogru degil, ¢alisanlar
tarafindan da adil olarak algilanmalidir. Bu nedenle degerlendirme kriterlerinin ve streglerin ¢alisanlarla
acik sekilde paylasiimasi, sistemin gtivenilirligini ve kabultind artirmaktadir.

Psikolojik Giivenligin Desteklenmesi: Calisanlann basvuru yaparken veya geri bildirim alirken
cezalandirima ya da olumsuz etiketlenme endisesi tasimamasi saglanmalidir. Adil ve destekleyici bir
degerlendirme stireci, galisanlarin risk bildirme ve katki sunma davranislarini gliglendirmektedir.
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ADIL DEGERLENDIRME ILKELERI

Odillendirme ve Taninma Sistemleri icin Kontrol Cercevesi

Sisteme duyulan giveni korumak ve degerlendirme stirecinin adil, seffaf ve
sUrdurdlebilir bir sekilde yuratulmesini saglamak icin asagidaki kosullar saglanmalidir.

Tarafsizhik * Hiyerarsi, yakinlik, ge¢mis algilar diglanir.
kisiden bagimsiz * Cikar catismalar beyan edilir.

degerlendirme * Gerekirse degerlendirici siregten gekilir.
Kriterlere « Tum kararlar ilan edilmis kriterlere dayanir.
Baghhik + Oznel yorumlar minimize edilir.

Onceden tanimli sistem * Davranis ve kanit temelli degerlendirme yapilir.

$?ff.°f Geri * Kabul ve ret kararlar gerekgelendirilir.
Bildirim - Geri bildirim gelisim odaklidrr.

ﬁ'_k,"e geliEie « "Neden?"” sorusu cevapsiz kalmaz.
iletigim

« Ortak puanlama anahtari (rubric) kullanilir.
Tutarhhk

* Degerlendiriciler arasi kalibrasyon yapllir.

HEIEER ey EEE - Standart digi kararlar kontrol edilir.

» Tum degerlendirmeler dokimante edilir.
* Gerekgeler kayit altina alinir.
* Geriye donuk denetlenebilirlik saglanir.

izlenebilirlik
Kayit ve seffaflik

Cift Kontrol
Mekanizmasi

Hata ve ényargi kontrola

* Kritik basvurular ikinci gézle degerlendirilir.
+ Komite veya ¢apraz kontrol uygulanir.

Adalet Algsi * SUre¢ ¢alisanlarla agikga paylasilir.
Algilanan adalet = * Esitlik degil, adil degerlendirme hedeflenir.

gergek etki * Glven duygusu aktif olarak ydnetilir.

Psikolojik * Basgvuru yapan c¢alisan risk almaz.
Giuvenlik « Etiketlenme / cezalandirnima korkusu yoktur.
Guvenli katilim ortami * Acik iletisim tegvik edilir.

8o Adil bir sistem yalnizca dogru ¢alisan dedgil,

S S ) ,
\ d calisanlar tarafindan dogru ALGILANAN sistemdir.

NEDEN. Guven ‘.) Katilimi / Kaliteli katkilari Riskleri gizleme
ONEMLI? olusturur. 4@y crtrr. .|| tesvik eder. egilimini azaltir.

Goérsel 8: Adil Degerlendirme ilkeleri
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3.7. Adim 7: Kazananlarin Segilmesi ve Tanitiimasi

Degerlendirme streci planlandiktan sonraki adim, kazananlarin belirlenmesi ve kurum genelinde
duyurulmasi surecinin nasil ilerletilecedidir. Bu asama; hangi ¢alisanin/ekibin, hangi somut katkisi
nedeniyle 6dullendirildigi ve tanindid bilgisinin tim organizasyon tarafindan seffaf bir sekilde 6gre-
nilmesini saglar.

Karar Alma ve Segim Siireci (Puanlamanin Nihai Karara Déniismesi)

Odiillendirme ve taninma sistemlerinde en kritik asamalardan biri, yapilan degerlendirme ve puan-
lamalarin nasil nihai karara dénustiraldagiadir. Bu stre¢ yalnizca teknik bir siralama veya eleme
adimi degil; ayni zamanda sistemin adalet, seffaflik ve gtivenilirlik algisini dogrudan etkileyen strate-
jik bir karar mekanizmasidir.

Puanlarin nasil yorumlandidi, kazananlarin hangi mantikla belirlendidi ve sirecin galisanlara nasil
yansitildigi; sistemin davranis yénlendirme guictnd, katilim dizeyini ve uzun vadeli strdirdlebilirligini
belirlemektedir. Bu nedenle karar alma sureci, 6nceden tanimlanmis ve c¢alisanlarla agik sekilde
paylasilimis bir metodolojiye dayanmalidir.

Bu asamada, Adim éda belirlenen yéontem ya da yéntemler doJrultusunda puanlar nihai karara
doénastardlr:

a) ilk Yontem (Bagvurularin Bagari/Katki Diizeyine Gére Siralanmasi) Secilmigse: Puanlama listesi en
yUksekten en disiuge siralanir. Belirlenen kontenjan dahilinde (Orn: Ik 3 calisan veya ekip) kazananlar
ilan edilir.

b) ikinci Yéntem (Puan Baraji) Segilmisse: Her basvuru kendi icinde degerlendirilir. Puan barajini asan
her calisan/ekip, diger adaylardan badimsiz olarak kazanan statlsi kazanir.

c) Uglincii Yontem (Kategorik/Tematik Degerlendirme) Segilmisse: Degerlendirme ekibi, yil basinda
tanimlanmis her kategori icin ilgili dénemin verilerini (6rnedin; bildirim kayitlari, gézlem raporlari, KPI
gergeklesmeleri, bagvurular) inceler. Her kategori kendi kriterleri Gzerinden bagdimsiz olarak deder-
lendirilir ve her kategori igin ayri bir kazanan belirlenir.

Ne Zaman Tercih
Edilmeli?

Gugli Yonu Dikkat Edilmesi Gereken Risk

Rekabeti artirmak

Siralama Yontemi isteniyorsa- Yuksek Ust performansi Dustik katilim riski olusturabilir,
(En yuiksek puanlilarin performans gorintr one cikarir, "kazanan-kaybeden” ayrimi
segilmesi) kiinmak isteniyorsa- basarty gortntr kilar adalet algisini zedeleyebilir

Odil biitgesi sinirlysa

Katiim artinimak

isteniyorsa- Guvenlik Addalet algisini ve .. .. .
Ve : e Butce kontroli zorlasabilir,
Puan Baraji Yontemi MO Ty e Egiilne X katilimi gticlendirir, stangortlar dugtk beli§rlenirse
(Kntgn saglayan isteniyorsa- Ogrenme ve davranig yayilimini sistemin etkisi zayiflayabilir
herkesin kazanmasi) gelisim odakli yaklasim cEEarEr

benimseniyorsa

Farkl davranis turleri
Kategorik / Tematik  tesvik edilmek isteniyorsa-

Yéntern Sletarm cok bovirtil Farkl katki tdrlerini . Sistem karmasiklasabilir, kriterler
(Her kategori icin ¢ Y : gorunur kilar, dengeli net degilse kafa kanisikhdi
aregonic katkilan kapsiyorsa ddullendirme saglar yaratabilir
ayr degerlendirme) | Organizasyon kompleks
yapiya sahipse

Tablo 4: Hangi Yontem, Ne Zaman Segilmeli?
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Rehber Notu:

Hicbir y6ntem tek bagina tim ihtiyaglar karsilamaz. En etkili uygulamalar, bu yéntemlerin
kurumun kdltirel olgunluk seviyesi, bltce yapisi ve stratejik éncelikleri dogrultusunda
dengeli bicimde bir arada kullanildigi hibrit modellerdir. Ozellikle giivenlik kiilttiriniin
gelistiriimesinin hedeflendigi yapilarda, katilimi destekleyen ve sire¢ odakl davraniglar
goérundr kilan yaklasimlarin énceliklendiriimesi &nerilmektedir.

_ J

» Kazananlarn Tanitiimasi ve Basari Hikayelerinin Paylasiimasi

Taninma, ¢ogu zaman maddi édilden daha kalici bir motivasyon kaynagidir. Tanitim ve géranurliik
asamasi, bireysel basarinin kurumsal farkindaliga ve 6grenme firsatina déntismesini sadlar. Bu asamada
dikkat edilmesi gereken 4 unsur asagidaki gibidir:

"Neden" Vurgusu: Sadece kazananin ismini duyurmak yeterli degildir. Odulin hangi somut davranis,
iyilestirme &nerisi veya ISG basarisi nedeniyle verildigi acikca belirtiimelidir.

Gorunirlik ve lletisim Kanallari: Duyurular; kurumsal e-postalar, dijital ekranlar, fiziksel panolar ve
varsa sirket ici sosyal medya platformlarn tGzerinden yapilmalidir.

Toren ve Takdim: Mimkinse ddullerin Ust yonetim tarafindan, ¢alisanlarin katildig kisa bir téren veya
toplanti esliginde takdim edilmesi, verilen degerin sembolik glicinu artirr.

Kariyer Gelisimi ile Entegrasyon: Elde edilen basarilar ve alinan édidiller, galisanin 6zlik dosyasina ve
performans sistemine dahil edilerek uzun vadeli kariyer gelisiminin bir pargasi haline getirilmelidir.

Davranigin Yayginlastinimasi (Rol Model Etkisi): Bagar hikayeleri yalnizca paylagiimamali, ayni zaman-
da diger calisanlar igin 6rnek teskil edecek sekilde yapilandinimalidir. “Ne yapti, nasil yapti, neyi farkli
yapti?” sorularina yanit veren kisa vaka anlatimlari, iyi uygulamalarin saha geneline yayllmasini destekler.

Gonulluliik: Basan hikayeleri paylasilirken ¢alisanlarin onayr alinmali; kisisel bilgilerin veya deneyimlerin
paylasimi konusunda hassasiyet gdsterilmelidir. Taninma sireci, ¢alisanlar tzerinde baski yaratmayan,
gonulltlik esasli bir yapi iginde yurttulmelidir.

Asagidaki sablon, calisanlarin sergiledigi olumlu davraniglarin, givenli uygulamalarin ve iyilestirme
katkilarinin sistematik, karsilastinlabilir ve 6grenme odakli bir formatta kayit altina alinmasini saglamak
amaciyla hazirlanmigtir. Bu dogrultuda, asadidaki alanlarin mimkin oldugunca somut, agik ve davranig
odakli sekilde doldurulmasi nerilmektedir.
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Baghk -

Ad - Soyad / Ekip:
Calisan /
Ekip Bilgisi

Departman:

Gérev/Rol: - - ____

Durum
(Ne oldu?)

Davranig / Aksiyon oo oo oo oo oo oo oo

(Neyapti?)

Fark YaratanNokta = """ ~"~"~""~"~"~"~"~"“~"“~"“~"~"“~"“~"“"“"“~“~“~“~====°=-

(Neyi farkh yapti?)

Sonug /Etki 00—
(Ne degisti?) - ------mmmmmmmmmmmmm— o

Ogrenme Mesajj

(Ne 6greniyoruz?) oo oo oo

Taninma Gerekgesi "~~~ T o
(Nedenédilaldi?) oo oo oo oo oo

Sablon T: Basari Hikayesi Yazim Sablonu
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3.8. Adim 8: Odiillendirme ve Taninma Sisteminin Yazili Hale
Getirilmesi & Dokiimantasyonu

Sistemin tim bilesenlerinin uctan uca yazili hale getirilmesi, strecin kisilerden bagimsiz, seffaf ve
strdurilebilir bir sekilde yurutilmesini sadlar. Bu adim; Odiillendirme ve Taninma Sistemi

Prosedird’'nin yazilmasindan uygulama formlarinin  standartlastinlmasina kadar tim slrecin
dékimantasyonunu kapsar.

Yazill dokiimantasyon, yalnizca operasyonel kolaylik saglamakla kalmaz; ayni zamanda organizasyonel
adalet, tutarlilik ve hesap verebilirlik ilkelerinin glivence altina alinmasina da katki saglar.

C Odiillendirme ve Taninma Sistemi Prosediirii

Prosedur, bu sistemin ne amagla, kimler icin ve nasil ¢calisacagini anlatan temel kurumsal doki-
mandir. Yazarken su noktalari netlestirmek yeterlidir:

Neleri igermeli?

Prosediir;

Sistemin amaci ve kapsamini,

Hangi calisan gruplarini kapsadigini,

Rol ve sorumluluklar (iSG Kurulu, iK, Degerlendirme Ekibi, yéneticiler),
Basvuru, degerlendirme ve karar alma metodolojisini,

Degerlendirme kriterlerinin genel gergevesini,

Geri bildirim ve iletisim streglerini

acik ve anlasilir bir sekilde tanimlamalidir.

Neleri igermemeli?

Odll listesi veya hediye ceklerinin miktan gibi degisebilecek detaylar prosediriin icine yazilmamals;
bunun yerine bu detaylar icin "Gincel Odul Listesi Ek-1" gibi ek dokiimanlara atif yapimaldir.
Boylece her 6dul degisikliginde prosedurin revize edilmesi gerekmez.

Kim Hazirlamali?

Dokiiman, hem calisan haklarini hem de kurumsal standartlar koruyacak sekilde insan Kaynaklari ve
ISG birimlerinin ortak katkisyla hazirlanmali ve insan Kaynaklari birimi tarafindan yayinlanmalidrr.

C Formlar ve Ek Dokiimanlarin Standardizasyonu (Aday Gésterme Formlari, Puanlama Dokiiman-
lan vb.)

Sistemin hizli ve hatasiz islemesi igin, hazirlanmig standart dokiimanlara ihtiyag vardir. Bu araglar,
tUm paydaslar igin pratik bir stre¢ deneyimi sunar ve bilgi kirliligini énler.
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Hazirlanmasi Gereken Temel Dokiimanlar:

Aday Gésterme / Bagvuru Formu: Caliganin veya yéneticinin basvuruyu hangi kriterlere dayanarak
yaptigini agiklayacagdi temel form

Puanlama Rehberi: Tum kriterlerin puan araliklarini, detayl tanimlarini ve puanlama standartlarini
iceren referans dokiiman

Aday Degerlendirme Formu: Her basvurunun degerlendirmesinde ayr ayn doldurulan; aday bilgilerini,
ilgili bagvurunun hangi kriterler Gzerinden puanlandigini ve dederlendirme sonuglarini igeren
dokiman

Degerlendirme Kurul Karar Formu: Kazananlarin belirlendigi toplantinin sonuglarini ve gerekgelerini
kayit altina alan resmi tutanak

Bilgilendirme ve Geri Bildirim Sablonlari: Basvurusu reddedilen ¢alisanlara yapilacak gelisim odakli
geri bildirimler veya kazananlara génderilecek tebrik sablonlari

C Arsivleme ve Erisilebilirlik

w o

Yazili hale getirilen her belgenin "nerede saklanacagi" ve "kimlerin erisebilecedi" netlestiriimelidir.
Dokimanlar kullanim amacina gére iki ayri kanalda yoénetilmelidir:

a. Herkesin Erisebilecegi Dokiimanlar

Bu dokimanlar kurum prosedurlerinin yayinlandidi ortak dijital platformda (Dokiman Yoénetim
Sistemi) veya ISG panolarinda her an ulasilabilir olmalidir.

Odiillendirme ve Taninma Sistemi Prosediirii

Aday Gésterme/Bagvuru Formu (veya dijital bagvuru linki)
Sikga Sorulan Sorular (SSS) Rehberi

Degerlendirme kriterlerinin 6zet versiyonu

b. Arsivienmesi Gereken Gizli Dokiimanlar

Surecin objektifligini ve izlenebilirligini saglayan, ayni zamanda kisisel veri igeren bu dokimanlar iK
veya ISG biriminde, yetkili kisiler tarafindan saklanmalidir.

Bireysel puanlama dokiimanlari ve degerlendirme notlan

Kurul toplanti tutanaklar

Gegmis dénem o6dul alanlarin listesi ve biitge dékiimleri

Sertifika ve 6dil teslim tutanaklan

Taninma igin yayinlanan fotograf-video kayitlar igin KVKK onam formlari, metinleri
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Rehber Notu:

«  Veri saklama suresi tanimlanmali (6rn. 2 yil /' 5 yil)
*  Erisim yetkileri rol bazl belirlenmeli
\ + Dijital sistemlerde yetkilendirme ve log kayrtlar tutulmali
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A. Herkesin Erigsebilecegi
Dékiimanlar

Odiillendirme ve
Taninma Sistemi Prosediri

Aday Gésterme / Bagvuru Formu
(veya dijital bagvuru linki)

SSS Rehberi

Ornek Basari Hikayeleri

Kriterlerin Ozet Versiyonu

o>
Seffaflik
Sureglerin agik ve
erisilebilir olmasini saglar.

Standart dokiimanlar
uygulama birligini saglar.

» BASLANGIC ®

1. SISTEM TASARIMI

Amag, kapsam, yéntemler belirlenir.

2. PROSEDUR YAZIMI

Temel kurallar, roller, stiregler tanimlanir.

=7

3. STANDART DOKUMANLARIN OLUSTURULMASI

Basvuru Formu
Puanlama Rehberi
Degerlendirme Formu
Karar Tutanag

Geri Bildirim Sablonlari
Diger Ek Dokumanlar

4. ONAY SURECI
IK +1SG + Ust Yénetim onayi alinir.

5. YAYINLAMA VE ERiSiM
Dokiiman Yoénetim Sistemi
ISG panolari

Dijital platformlar

6. UYGULAMA SURECI
Basvurular toplanir
Degerlendirme yapilir
Karar alinir

7. KAYIT VE AR$iVLEME
Puanlama doktmanlari
Kurul kararlari

KVKK kayitlar

Diger arsiv dokimanlari

8. iZLEME VE GOZDEN GEGIRME

Sistem performansi degerlendirilir
Gerekli giincellemeler yapilir

SUREKLI iYILESTIRME

Sistem duzenli olarak revize edilir.

Tutarlihk

&

\\

[A

’\.E@@@

o
o
=

R~

Kisisel veriler gtivenli
sekilde saklanir.

£

B. Arsivlenmesi Gereken
Gizli Dokiimanlar

Bireysel puanlama doktmanlari
ve degerlendirme notlari

Kurul toplanti tutanaklari

Gegmis donem 6dul alanlarin
listesi ve butge dokiumleri

Sertifika ve
odul teslim tutanaklari

Fotograf ve video kayitlari igi
KVKK onam formlari, metinleri

Sureklilik

Sistem duzenli olarak

gozden gegirilir ve gelistirilir.

Gorsel 9: Dokumantasyon Akis Diyagrami
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3.9. Adim 9: Etki Olgtimii, Raporlama ve lyilestirme

Bu son adim; sistemin belirlenen hedeflere katkisinin dlgtimesini, elde edilen sonuglarin tst yénetime
raporlanmasini ve veriye dayal geri bildirimlerle strecin strekli olarak iyilestirilmesini kapsar.
Sistemin etkisini somut verilerle ortaya koymak; hem sirecin kurum igindeki seffafigini saglar hem de
sistemin eksik yonlerini gidererek daha verimli bir yapiya dénlismesine imkan tanr.

C Siurekli izleme ve Veri Toplama Yéntemleri

Sistemin etkisini dlgebilmek igin verilerin hangi kanallardan ve nasil akacadi netlestiriimelidir. Veri
toplama streci, teknik ve idari takibi saglamak adina asagidaki ydontemlerle yirittlmelidir:

iSG Odakli izleme Yéntemleri:

Fiziksel ve Dijital Bildirim Sistemleri: Kurumun teknolojik imkanlarina gére; iSG yazilimlar, mobil
uygulamalar veya basili formlar tGzerinden gelen risk bildirimlerinin ve iyilestirme dnerilerinin dizenli
kaydi.

Davranis Odakli Giivenlik Gézlemleri: Is sireglerinde gézlemlenen ve kaydedilen "guvenli
davranis'lara dair gézlem formlari.

Kaza ve Ramak Kala Kayitlari: Resmi kaza raporlan ve ramak kala bildirimlerinin, sistem devreye
alindiktan sonraki degisim trendlerinin analizi.

insan Kaynaklari Odakli izleme Yéntemleri:

Basvuru Takip Listeleri: Sisteme gelen toplam basvuru sayisi, basvurularin demografik dagilimi ve
6dul kazananlarin organizasyon genelindeki dengesi.

Biitge Takip Verileri: Odullendirme icin ayrilan bitgenin kullanim oran.

Memnuniyet ve Nabiz Anketleri: Calisanlarin sisteme bakis agisini, memnuniyetini, édudllerin tatmin
ediciligini, taninmanin motivasyonel etkisini ve sisteme dair adalet algisini lgen periyodik anketler.

C Program Basarisinin Olgiilmesi: Temel Performans Gostergeleri (KPI'lar) ve Tamamlayici Perfor-
mans Izleme Yéntemleri

Bir 6dullendirme ve taninma sisteminin etkinligini dederlendirmek icin yalnizca sayisal géstergelere
odaklanmak yeterli degildir. Sistemin glvenlik kiltlrl Gzerindeki etkisini anlamak hem nicel veriler
hem de calisanlarn algi ve tutumlarini yansitan nitel bilgiler gerektirmektedir. OSHA, program
degerlendirme sureglerinde her iki goésterge turinin birlikte kullaniimasini agikga dnermekte ve
sayisal élgtimlerin yani sira "galisanlarin programa iliskin géraslerinin glvenlik iklimi veya guvenlik
gorus anketleriyle (safety opinion surveys) elde edilmesini" dnci bir gésterge olarak tanimlamak-
tadir.»

"U.S. Department of Labor, Occupational Safety and Health Administration. (ty.). Safety management: Program evaluation and improvement. https://www.osha.gov-
/safety-management/program-evaluation
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a. Temel Performans
Géstergeleri (KPI'lar)

Etkili bir ISG performans yénetimi icin yalnizca
sonu¢ goOstergelerine odaklanmak yeterli
degildir. Bu noktada iki temel gdsterge tlru
arasinda net bir ayrim yapilmasi gerekmekte-
dir: sonug gostergeleri (lagging indicators) ve
déncil gostergeler (leading indicators).

Sonug gostergeleri, gecmiste gergeklesmis
olaylari yansitan ve “ne oldu?” sorusuna yanit
veren olcutlerdir. is kazasi sayisi, kaza siklik
orani veya yaralanma verileri bu kapsama girer
ve organizasyonun geg¢mis performansina
iliskin  énemli bir c¢ikti sunar. Ancak bu
gostergeler, dogasi geredi geriye donuktir ve
tek basina kullanildiginda risklerin 6nlenmesine
sinirli katki saglar.

Buna karsilik éncl gostergeler, risklerin henlz
gerceklesmeden  once  fark  edilmesini
saglayan ve “ne olabilir?” sorusuna yanit veren
davranis ve sure¢ odakll o&lgutlerdir. Risk
bildirimleri, guvenli davranig goézlemleri,
iyilestirme onerileri ve c¢alisan katiimi gibi
gostergeler bu kapsamda degerlendirilir. Bu
gostergeler, sistemin Onleyici kapasitesini
temsil eder ve guvenlik kaltirinin gelisiminde
kritik bir rol oynar. Bu yaklasim, Occupational
Safety and Health Administration™ tarafindan
da aclk sekide vurgulanmakta; sonug
gostergelerinin  gegmisi anlamaya, éncu
gostergelerin ise gelecekteki riskleri dnlemeye
hizmet ettigi ifade edilmektedir.

Bu nedenle etkili bir sistemde, sonug gdsterge-
leri yalnizca geg¢mis performansi izlemek igin
kullanilirken; 6ncl gbstergeler, riskleri azaltmak
ve guvenli davraniglan  yayginlastirmak
amaciyla daha belirleyici bir rol Gstlenmelidir.
Bu iki gosterge tlrinin dengeli ancak énleyici
yaklasimi destekleyecek sekilde yapilandiril-
masi, strdirilebilir bir ISG performansi igin
temel bir gerekliliktir.

Sistemin etkinligini izlemek ve surekli iyilestirmeyi
desteklemek amaciyla, belirli araliklarla takip
edilmesi gereken temel performans gdstergeleri
asagida yer almaktadir:

* Bildirim Kalitesi: Gelen bagvurulann ne
kadarinin uygulanabilir, risk énleyici ve sistem
iyilestirmeye katki saglayan nitelikte oldugu

e Aksiyona Déntsim Orani: Kabul edilen
iyilestirme &nerilerinin fillen hayata gegirilme
orani

e Givenlik Katiimi Orani: Sisteme en az bir
kez bagvuru yapmis ¢alisan sayisinin toplam
calisan sayisina orani

* Kaza Siklik ve Agrlik Oranlan (Lagging
Géstergeler): Kazalarn ne siklikla gergek-
lestigini ve sonuglarinin ciddiyetini gdsteren
takip trendleri

« Sistem Memnuniyeti: Calisanlarin sistemi ne
olcide adil, erisilebilr ve motive edici
buldugunu gdsteren algi verileri

Bununla birlikte, KPllarn ISG performansina
gercek anlomda katki saglayabilmesi igin
gosterge sayisinin artinlmasindan gok gdsterge
bilgisinin nasil kullanildigi belirleyicidir. Bu yak-
lagim, ISO 45001:2018 Madde 971de aktarilan
bilgilerin  6zlyle o6rtismektedir. Madde 91,
organizasyonlarin neyin izlemesi gerektigini,
hangi yontemlerin kullanilacadini, sonuglarin
nasil analiz edilecedini ve bu bilginin sistemi
gelistirmek icin nasil kullanilacaginin planlan-
masini zorunlu tutmaktadir Odillendirme ve
taninma sisteminin etki 6lgimu bu performans
degerlendirme sorumlulugunun bir pargasi
olarak konumlandiriimalidr.

"U.S. Occupational Safety and Health Administration Occupational Safety and Health Administration. (2019). Using leading indicators to improve safety and health

outcomes. U.S. Department of Labor.

™International Organization for Standardization. (2018). ISO 45001:2018 — Occupational health and safety management systems: Requirements with guidance for use

(Clause 21). ISO.
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stecEls

Bes sanayi kurulusundan 270 katiimciyla ylratilen genis dlgekli bir arastirmada Jdé@kiien ve
arkadaslar (2022), performans 8lcim sistemine bagliigin hem yénetici hem de calisan diizeyinde
ISG performansini agiklayan en giglu faktdr oldugunu ortaya koymustur. Arastirmacilar, perfor-
mans Slciminin sagladigr faydalarin ¢alisanlar dizeyinde ancak 6lgim slrecine gergek bir
baglilikla birlestiginde somutlastigini vurgulamaktadir. Bu bulgu, élcim sisteminin tasarimi kadar
calisanlarin sistemi nasil deneyimlediginin de gézetilmesi gerektigini agikga gdstermektedir.

Sonug olarak, etkili bir KPI sistemi yalnizca performansi dlgen bir arag degil; ayni zamanda organi-
zasyona hangi davraniglarnn degerli oldugunu gésteren ve dikkatini bu alanlara yénlendiren strate-
jik bir ydnetim mekanizmasidir. Bu nedenle KPI'lar, kontrol ve izleme araci olmanin étesinde, organi-
zasyonel kulturi sekillendiren ve glivenli davraniglar strdarilebilir hale getiren temel bir yapi olarak
ele alinmalidir.

Ornek KPI izleme Paneli (Dashboard)

Tanim A Mevcut Durum Trend Aksiyon Gereksinimi
(Target)

Bildirim Uygulanabilir ve risk o %62 Egitim + geri bildirim
Kalitesi onleyici bildirim orani 2530 Azalan kalitesi artinlmali
Aksiyona Kabul edilen 9
Sureg hizlandirma
Dénilsii snerilerin > %80 %75 Stabil Y gg(':rekli '
Orani uygulanma orani
Guvenlik . .
Katilim Sisteme katilan > %60 %48 e Kotlllm te§V|k
calisan orani edilmeli
Orani
Kaza i Kok neden analizi
Sikhk 1 milyon saat =3 4.2 Artan yapilmali
o] basina kaza sayisi
Sistem Calisan alg . iletisim ve seffaflik
Memnuniyeti skoru 24/5 Ee sitelol artirnimali

™ Jadskeldinen, A., Tappura, S., & Pirhonen, J. (2022). The path toward successful safety performance measurement. Journal of Safety Research, 83, 181-194. https://-

doi.org/10.1016/},jsr.2022.08.014

Tablo 5: Ornek KPI izleme Paneli (Dashboard)
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Rehber Notu:

Bu dashboard yalnizca performansi izlemek amaciyla degil; ayni zamanda karar alma ve
aksiyon Uretme araci olarak kullaniimalidir.

Bu kapsamda:

Her KPI icin net bir hedef (target) tanimlanmaill.

«  Sonuglar duzenli olarak (aylik / ¢ceyreklik) gézden gegirilmeli.
* Kritik sapmailar icin somut aksiyon planlan olusturulmaili.

 Trend analizi ile yalnizca “mevcut durum” degil, yénelim (iyilesme / kétilesme) takip
edilmelidir.

N J

b. Glivenlik Kiiltiriinde Caligan Deneyimi Anketleri

Guvenlik kaltira anketleri, ¢alisanlarnn guvenlige iliskin tutumlarini, yénetimle kurduklan given
iliskisini, raporlama davraniglarini ve sistemin adalet algisini élgen; nicel performans gdstergelerini
tamamlayan kritik bir dederlendirme aracidir. Bu anketler, sayisal KPI'larin tek basina ortaya
koyamadidi kiltirel dinamikleri ve erken uyari sinyallerini gérianur kilar.

Bu dogrultuda, glvenlik kultard anketlerinin  asagidaki alt boyutlan kapsayacak sekilde
yapilandiriimasi énerilmektedir:

+ Organizasyonel Baglilik: Ust yénetimin is sagligi ve guvenligini ne élglide dnceliklendirdigi ve
calisanlar tarafindan nasil algilandig

e Yonetimin Katiimi: Yoneticilerin sahadaki gérintrlGga, gtvenlik konularina aktif katihmi ve rol
model davraniglar

e Calisanlarin Yetkilendirilmesi: Calisanlarin riskleri dile getirme, éneri sunma ve sirece katilim
konusundaki algilari

¢ Raporlama Sistemi: Calisanlarin bildirim yaptiklarinda nasil karsilanacaklarina iliskin algilari ve
psikolojik glivenlik duzeyi

+ Odiillendirme Sistemi: Sistemin ne &lclide adil, motive edici ve davranislan tesvik edici olarak
algilandigi

"SKiigiik, N., & Yetiskin, Y. (2026). ISG kultiri ve sektérel uygulamalar. Gimento Endiistrisi isverenleri Sendikasi (CEIS). https://ceis.org.tr/wp-content/up-
loads,/2026,/03/2026-mart-dergi.pdf
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Anketlerin glvenilir ve gecerli sonuglar Urete-
bilmesi, uygulama sirecinin metodolojik olarak
dogru yapilandinimasina baglidir. Bu kapsam-
da, calisanlarin anonimligi glivence altina alin-
mali, toplanan verilerin bireysel performans
degerlendirmesi amaciyla kullaniimayacagdi
aclk ve net bicimde ifade edilmeli ve katiimin
goénullulik esasina dayandigr vurgulanmalidir.
Aksi durumda, ¢alisanlarin géruslerini tam ve
durUst sekilde ifade etmekten kaginmasi séz
konusu olabilecek; bu durum da elde edilen
verinin temsil glcini ve gegerliligini zayiflata-
caktir. Gavenlik iklimi arastirmalarinda ¢alisan
algisinin - dorulugunun, d8lgim  slrecine
duyulan givenle dogrudan iligkili oldugdu literattrde
de ortaya konulmaktadir.”

Uygulama sikligr agisindan, guvenlik iklimi
anketlerinin duzenli araliklarla gergeklestiriimesi
onerilmektedir. Sistem devreye alinmadan
dénce yapilacak bir baslangigc dlgimi (base-
line), mevcut durumun nesnel bicimde ortaya
konulmasini saglarken; izleyen dénemlerde
tekrarlanan  élgimler, zaman igerisindeki
degisim egilimlerinin guUvenilir bigcimde izlen-
mesine olanak tanir. Bu yaklasim, is saghg ve
guvenligi yonetim sistemlerinde performansin
izlenmesi ve degderlendiriimesine iliskin gerekli-
likleri tanimlayan ISO 45001:2018 kapsaminda
yer alan surekli izleme ve iyilestirme prensipleri
ile de uyumludur.™

Bununla birlikte, 6lgim sirecinin  etkinligi
yalnizca veri toplama ile sinirl degildir. Anket
sonuglarinin sistematik bigimde analiz edilmesi
ve elde edilen bulgularin somut aksiyonlara
doénUsturtlmesi kritik Sneme sahiptir. Her bir alt
boyut icin elde edilen sonuglar ayri ayri deger-
lendirilerek gelisim alanlarn belirlenmeli ve bu
alanlara yoénelik hedefli midahale planlan
olusturulmalidir. Bu slrecte elde edilen bulgu-
larin ¢alisanlarla seffaf bigimde paylasiimasi,
geri bildirimlerin dikkate alindigina iliskin gliven
duygusunu guiclendirmekte ve sisteme yodnelik
katiimi artirmaktadir.

%ﬁ\%cEis

Sonug olarak, alt boyut temelli yapilandiriimig
guvenlik kultard anketleri, yalnizca mevcut
durumu o&lgen bir arag¢ degil; ayni zamanda
organizasyonun hangi alanlarda gelismesi
gerektigini godsteren stratejik bir ydnetigsim
mekanizmasidir. Bu nedenle anketler, KPI
sistemi ile birlikte ele alinmali ve performans
yénetiminin ayrilmaz bir pargasi olarak konum-
landiriimalidir.

c. Davranigsal Gézlem Verileri

Performans izleme sureci yalnizca sayisal verilerle
sinirh kalmamali; sahadaki davraniglarin surekli
olarak gézlemlenmesi ile desteklenmelidir. Bu
kapsamda doldurulmasi  &nerilen Davranig
izleme Sablonu (Bkz. Sablon 12 - Davranis
izleme Sablonu), belirli periyotlarda toplu
olarak analiz edildiginde guvenli ve glvensiz
davranig trendlerini ortaya koyacaktir. Bu veriler
su sorulari yanitlamaya imkén tanir;

Davranigsal goézlem verileri, yalnizca bireysel
olaylan degil; tekrar eden &rintuleri ve sistematik
risk alanlarini ortaya koyarak asadidaki temel
sorulara yanit verilmesine imkan tanir:

* Hangi calisma alanlarinda glivenli
davranis orani artmakta, hangi alanlarda
gelisim sinirh kalmaktadir?

* Taninmaya deger davraniglar hangi is
sureclerinde ve hangi kosullar altinda
yogunlagmaktadir?

* Belirli dénemlerde glivensiz davranig
bildirimlerinde artig gézlemlenmekte midir?

"Zohar, D. (1980). Safety climate in industrial organizations: Theoretical and applied implications. Journal of Applied Psychology, 65(1), 96-102.
"8International Organization for Standardization. (2018). ISO 45001:2018 Occupational health and safety management systems — Requirements with guidance for use. ISO.
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Elde edilen bulgular dogrultusunda, édullendirme ve taninma kriterlerinin gézden gegirilmesi, dnce-
liklendirilmesi ve gerekli durumlarda revize edilmesi mimkuin hale gelir. Bu yaklasim, sistemin statik
bir yapi olmaktan gikarak sahadaki gergek davranis érintulerine duyarli, dinamik ve égrenen bir
yaplya dénismesini desteklemektedir.

d. Giivenli Davraniglarin Kurumsal Performans Yonetim Sistemine
Entegrasyonu

Odullendirme ve taninma sisteminin kurumsal performans yénetimi ile bitinlesik bir yapiya
kavusmasi; guvenlik katkilarinin bireysel basarinin gériinen ve kalici bir bileseni haline gelmesini
saglayacaktir. Bu entegrasyon, insan Kaynaklari birimi tarafindan yénetiimesi gereken stratejik bir
suregctir. Literatlr, glvenlik kaltGrintn strddrdlebilirliginin blyuk élgide bu kiltlrt pekistiren perfor-
mans degerlendirme sisteminin varligina bagl oldugunu ortaya koymaktadir.»

Entegrasyon icin énerilen yaklagim:

Performans degerlendirme formlarina guivenlik kriterleri ekleyin.

Bireysel performans degderlendirmelerinde asagdidaki alanlara yer verilmesi dnerilmektedir:
* Doénem iginde yapilan ramak kala ve risk bildirim sayisi

+ lyilestirme nerisinin sunulmus olmasi ve hayata gegirilmesi

* Givenlik egitimlerine ve toplantilarina aktif katihim

* Meslektaslara glivenlik geri bildirimi saglama

Bu gostergeler, ¢calisanin yillik performans gériismesinde hem kendi 6z dederlendirmesine hem de
yonetici geri bildirimine temel olusturur.

Basarilann é6zlik dosyasina iglenmesini saglayin.

Odiillendirme ve taninma sisteminde kazanan statiisti elde eden calisanlarin/ekiplerin bu basarisi
6zlUk dosyasina ve varsa kariyer gelisim planina yansitiimalidir. Bu entegrasyon ¢alisana givenlik
katkisinin uzun vadeli bir mesleki kazanim oldugunu gdésterirken ydneticiye ise bu katkilar gérintr ve
izlenebilir kilacak bir yapi sunar.

Yoneticilerin performans hedeflerine giivenli davraniglari izleme sorumlulugu ekleyin.

Saha yoéneticilerinin bireysel performans hedefleri arasinda; ekibindeki glvenli davraniglarn dizenli
godzlemleme, geri bildirim verme ve sisteme bagvurulari tegvik etme gibi davranissal sorumluluklar
yer almalidir. Bu diizenleme, sistemi liderlik pratiginin bir parcasi olarak konumlandirir. Sinelnikov ve
arkadaslari (2015), 6nci gostergelerin (leading indicators) yonetici performans dederlendirmelerine
dahil edilmesinin raporlama davranisini baskilamadan givenli davranisi tesvik etmenin somut bir
yolu oldugunu ortaya koymus ve bu gostergelerin dederlendirme surecindeki adirh@nin artiril-
masinin yonetici dizeyinde guvenlik bagliigini dogrudan etkiledigini géstermigtir.»

"Zou, P. X. W. (2071). Fostering a strong construction safety culture. Leadership and Management in Engineering, T1(1), 11-22. https://doi.org/10.1061/(AS-
CE)LM.1943-5630.0000093

Sinelnikov, S., Inouye, J.,, & Kerper, S. (2015). Using leading indicators to measure occupational health and safety performance. Safety Science, 72, 240-248. https://-
doi.org/10.1016/].s5ci.2014.09010 2(4), 42-46.
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» Calisan Geri Bildirim Mekanizmalarn ve Memnuniyet Analizi

Odullendirme ve taninma sistemlerinin surdurdlebilirligi,
yalnizca tasarim kalitesi ile degil, galisan deneyiminin dizenli
olarak izlenmesi ve sistemin bu geri bildirimler dogrultusunda
guincellenmesi ile mimkindir. Bu kapsamda geri bildirim
mekanizmalar, surekli 6grenen ve kendini gelistiren bir
sistemin temel bileseni olarak ele alinmalidr.

Bu dogrultuda kurumlar, geri bildirim streclerini ¢ tamam-
layici dizeyde yapilandirmalidir:

C Surekli Geri Bildirim Portali: Caliganlarin sistem igleyisine
iliskin oneri, degerlendirme ve karsilastiklan teknik veya
operasyonel sorunlari anlik olarak iletebilecekleri dijital
platformlardir. Bu kanallarnn erisilebilir, kullanici dostu ve
mimkin oldugunda anonim geri bildirime imk&n taniya-
cak sekilde kurgulanmasi, katihm dizeyini artiracaktir.

C Nicel Analiz (Nabiz Anketleri): Sisteme y&nelik caligan
memnuniyetini ve deneyimini dlgmek amaciyla yilda en az
iki, en fazla doért kez uygulanan kisa ve odakli anketlerdir. Bu
anketler, sistemin algilanan adaleti, kullanm kolayhd ve
calisanlar agisindan anlamlilig gibi kritik boyutlara iligkin veri
saglayarak zaman igindeki egilimlerin izlenmesine olanak
tanir.

C Nitel Analiz (Derinlemesine ve Odak Grup Gériigmeleri):
Nicel bulgularin arka planini anlamak ve ¢alisan deneyimini
derinlemesine analiz etmek amaciyla gergeklestirilen birebir
goérusmeler ve odak grup ¢alismalaridir. Bu suregler, calisan-
lar ve yoneticilerle sistemin glclt yonlerini, gelisim alanlarini
ve uygulamada karsilasilan zorluklan kapsamli bigimde ele
alma imkéani sunar.
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Bu G¢lu yapi sayesinde elde edilen veriler birlikte degerlendirilerek sistemin surekli iyilestiriimesi
saglanir; calisanlarin sesi karar streglerine sistematik bicimde yansitilir ve organizasyon genelinde

guven, katilim ve adalet algisi giglendirilir.
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Caligsan Geri Bildirim Mekanizmalari ve Memnuniyet Analizi Cergevesi

Sistemin etkinligi, calisan deneyiminin diizenli olarak izlenmesi ve geri bildirimler dogrultusunda surekli
gelistiriimesiyle mumkindur. Bu gergeve, calisan sesini sistematik bigimde toplar,
analiz eder ve iyilestirmeye dénusturdr.

2. Nicel Analiz
(NABIZ ANKETLERI)

Sisteme yonelik calisan memnuni-
yetini ve deneyimini 8lgmek
amaciyla yilda en az 2, en fazla
4 kez uygulanan kisa ve odakli
anketlerdir.

1. Surekli Geri Bildirim Portali

Calisanlarin sistem isleyisine
dair 6neri, dederlendirme ve
karsilastiklar teknik veya
operasyonel sorunlar anlik
olarak iletebilecekleri dijital
platformlardir.

v Kisa, hedef odakli ve aksiyon

Uretmeye uygun soru setleri
v Olguim basliklan:
« Sistemin algilanan adaleti
+ Kullanim kolayhgi ve pratiklik
« Taninma ve édullerin anlamliid
* Katim ve glven dizeyi

 Erisilebilir ve kullanici dostu
dijital platformlar

v Anonim geri bildirim imkani
+ Teknik sorun ve stre¢ aksak-
liklarina hizli yanit mekanizmasi

AMAC
Zaman igindeki egilimleri
izlemek ve sistem performansini
karsilastirmali olarak
degerlendirmek.

AMAC
Sistemin gunliik isleyisine dair
mikro diizeyde veri toplamak
ve hizli iyilestirme dénguleri
olusturmak.

Anlik geri bildirimler
Hizli mudahale alanlarini belirler.

Nicel veriler
Egilimleri gosterir, 6lgme ve
karsilastirma saglar.

Guven, katilim ve

Kanita dayali karar alma
adalet algisini pekistirir.

Calisan sesinisistematik
sureglerini guglendirir.

bicimde yonetime tasir.

Entegrasyon Ve Karar Mekanizmasi

Nitel veriler
Nedenleri agiklar, baglam ve
icgora kazandirr.

Bu Yapi Sayesinde Kurumliar;

%=
GEA

3. Nitel Analiz
(Derinlemesine ve
Odak Grup Gériigmeleri)
Nicel bulgularin arka planini
anlamak ve ¢alisan deneyimini
derinlemesine analiz etmek
amacityla gergeklestirilen birebir
gorusmeler ve odak grup
calismalarndir.

v Derinlemesine birebir gorus-

meler
v Odak grup ¢alismalar
(farkli rol ve birimlerden katiimci-

larla)
v Kritik bulgular igin tematik

analiz

ODAK ALANLARI
Sistemden beklentiler,
adalet ve giiven deneyimi,
uygulamada karsilasilan zorluklar,
gelisim alanlari ve
iyilestirme &nerileri.

Birlikte degerlendirilir
Ve sistemin gelistiriimesine
yon verir.

Sistemin etkinligini ve

Y|
kalturinu destekler. surdurulebilirligini artirir.

Gorsel 10: Calisan Geri Bildirim Mekanizmalar
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» Yatinmin Getirisi (ROI) Analizi ve Yonetici Raporu

Odiillendirme ve taninma sisteminin uzun vadeli surdirilebilirligi, buyik dlclide yénetimin sisteme
yaptigi yatinmin degerini goérebilmesine bagdldir. Bu nedenle sistemi dlgulebilir kurumsal deder
Ureten bir yonetim araci olarak konumlandirmak stratejik bir gerekliliktir.

ROI analizi temel olarak su soruyu yanitlamaktadir: Sisteme harcanan kaynak- édul giderleri, har-
canan zaman ve operasyonel maliyetler dahil - énlenen kazalar, azalan devamsizlik ve giglenen
guvenlik kalttrd yoluyla ne kadar geri dénliyor?

Bu hesaplama iki boyutlu bir degerlendirmeyi gerektirir. ilki, dogrudan ve dolayl kaza maliyetlerindeki
azalmalar, sigorta primlerindeki diists ve Uretim kesintilerinin dnlenmesi gibi finansal olarak dlgule-
bilir faydalar; ikincisi ise guvenlik iklimindeki iyilesme, ¢alisan baghig ve raporlama kiltirinin
guclenmesi gibi finansal karsihd daha gu¢ hesaplanan ancak kurumsal deger yaratan somutlastiril-
masi zor faydalardir. Phillips ve Phillips (2007), program degderlendirmelerinde bu iki fayda tirinin
birlikte ele alinmasinin énemini vurgulamaktadir. Buna goére, bazi sistemlerin gergcek degeri
dogrudan finansal giktilardan énce kultirel ve davranigsal dénisim Uzerinden ortaya ¢ikmaktadir.

Kaza maliyetlerini tahmin etmek icin OSHAnIn Gcretsiz gevrimigi "Safety Pays" aracindan yararlanila-
bilmektedir. Bu arag; sektor, yaralanma turt ve kér marji verilerini kullanarak her is kazasinin kuruma
toplam maliyetini hesaplamaktadir.= Sistem kurulmadan énce gergeklestirilen bu analiz, yénetim
onayi i¢in gu¢lu bir zemin olusturacaktir.

Odiillendirme ve Taninma Sisteminin Faydalan

Finansal Olarak Olgiilebilir Fayda 2. Finansal Karsiigi Dolayl Olan Kurumsal Fayda

Dogrudan ve dolayli kaza

e laie et ereline Guvenlik ikliminde iyilesme

g o

Sigorta primlerinde disls °"'""O%be\ Calisan baglhliginda artis
.E@I_-A

Uretim kesintilerinin ve is
kayiplarinin énlenmesi

Acik iletisim ve raporlama kaltarindn
guglenmesi

Gorsel 11: Odullendirme ve Taninma Sisteminin Faydalar

2 Phillips, J. J., & Phillips, P. P. (2007). Show me the money: How to determine ROI in people, projects, and programs. Berrett-Koehler.
'2.S. Department of Labor, Occupational Safety and Health Administration. (ty.-b). Safety pays: Estimating the costs of occupational injuries. https://www.osha.gov-
/safetypays
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Yonetici Ozeti ve Raporlama: Odullendirme ve taninma sisteminin etkinliginin strdirdlebilir sekilde
izlenebilmesi icin, belirli periyotlarda (6rnegin 6 ayda bir) hazirlanan yénetici raporlar kritik bir aragtir.
Raporun amaci, ydénetimin sistemin glvenli davraniglarin pekistiriimesine olan katkisini ve finansal
ciktilarini tek bir bakista gérmesini saglamaktir.

Yonetici 6zeti su bilesenleri icermelidir:
===
* Doénem iginde sisteme yapilan basvuru sayisi ve dagilimi
* Ramak kala ve risk bildirimlerindeki degisim trendi

* Hayata gegirilen iyilestirme onerileri

* Kaza siklik ve siddet oranlarindaki degisim

*  Guvenlik iklimi anketi karsilagtirmasi

* Sistemin dénemlik toplam maliyeti ve tahmini tasarruf

Raporun sonunda, sistemi somutlastiran en az bir basari hikayesine yer verilmesi énerilir. Sayisal
veriler sistemin performansini ortaya koyarken, hikayeler bu performansin calisan deneyimi ve
organizasyonel kultur Gzerindeki gergek etkisini gériundr kilar.

Gegis ve Kapanis

Bu adimin tamamlanmasiyla birlikte, i§ Guvenliginde Odullendirme ve Taninma Sistemi'nin tim
bilesenleri yapilandiriimis olur. Bu asamaya kadar rehber, sistemin tasarimindan uygulamasina kadar
uzanan teknik ve operasyonel gergeveyi butincil bir sekilde ele almistir.

Bir sonraki béliumde ise, yapilandirilan bu sistemin uzun vadeli basarisini glivence altina almak
amaciyla; potansiyel riskler, dnleyici mekanizmalar ve kriz dénemlerinde izlenmesi gereken stratejik
yaklasimlar ele alinacaktir.

Bu kapsamda “4. Bélum: Sistemin Surdurdlebilirligi ve Risk Yonetimi”, sistemin yalnizca kurulmasini
degil, ayni zamanda degdisen kosullara ragmen etkinligini koruyarak devam etmesini saglayacak
yonetsel perspektifi ortaya koyacaktir.
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4. BOLUM: SISTEMIN SURDURULEBILIRL
VE RISK YONETIMI

4.1. C")dt’lllepdirme ve Taninma Sistemlerinde Meydana Gelebilecek
Riskler ve Onlemler

Odiillendirme ve taninma sistemleri, is saghidi ve givenligi (ISG) ydnetiminde calisan davranislarin yén-
lendirme, glvenli calisma pratiklerini pekistirme ve oérgitsel guvenlik kultlrant gelistirme agisindan
onemli araglar olarak degerlendiriimektedir. Bu sistemlerin tasarm ve uygulama bigimi, beklenen olumlu
etkilerin ortaya ¢ikmasini belirleyen temel faktérdir. Uygun sekilde yapilandirimayan édullendirme ve
taninma sistemleri, glivenlik performansini desteklemek yerine, risklerin gériinmez hale gelmesine, rapor-
lama davranisinin baskilanmasina ve érgutsel adalet algisinin zedelenmesine yol agabilmektedir.

Bu baglamda édullendirme ve taninma sistemlerinin yalnizca motivasyonel bir arag olarak degil, ayni
zamanda 6rgutsel risk Uretme potansiyeli tasiyan bir mekanizma olarak ele alinmasi gerekmektedir.
LiteratUrde, 6zellikle OSHA (2018) ve IOSH tarafindan yayimlanan calismalar, yanlis tasarlanmig tegvik
sistemlerinin ¢alisan davraniglan Uzerinde istenmeyen ydnlendirmelere yol agabilecegini ve glvenlik
performansini yaniltici bigimde iyilesmis gibi gosterebilecegini ortaya koymaktadir.

Cimento sektdrinde edinilen saha deneyimleri ve yuritilen ¢caligmalar ile uluslararasi literattiriin ortaya
koydugu yaklasimlar birlikte ele alindiginda, édullendirme ve taninma sistemlerinin etkinligini zayiflatabi-
lecek temel risk alanlari ve bu riskleri dnlemeye yénelik yaklasimlar asadida sistematik olarak sunulmak-
tadir.

4.1.1. Sonug Gostergelerine Asiri Bagimlilik Riski

Odlllendirme ve taninma sistemlerinin kayip gin sayisi, kaza sikhig orani gibi gecikmeli (lagging)
gostergelere dayall olarak kurgulanmasi, galisan davraniglarn Gzerinde istenmeyen etkiler yaratabilmek-
tedir. Bu tUr sistemlerde calisanlar, 6dil kaybr yasamamak adina olaylan bildirmemeyi tercih edebil-
mekte, bu durum ise organizasyonun gergek risk profilinin gérinurliguni azaltmaktadir.

Bu durum, givenlik performansinin élgiminde veri butinliginid zedelemekte ve organizasyonun
6grenme kapasitesini sinirlandirmaktadir. Bu kapsamda OSHA, yalnizca sonug odakli tesvik mekanizma-
larinin ¢alisanlar Gzerinde dolayh bir raporlama baskisi olusturabilecegini vurgulamaktadir.

Onlemler:

C Odillendirme ve taninma sistemi, kaza sayisi gibi sonug gdstergeleri yerine; ramak kala bildirimi, risk
tespiti, glivenli davranig ve iyilestirme katkisi gibi énleyici (6ncti) géstergeler tizerine kurulmalidir.

C Cadlisanlar tarafindan yapilan ramak kala ve tehlikeli durum bildirimlerinin, higbir sekilde édul kaybina
veya olumsuz bir degerlendirmeye yol agmayacadi acik ve net bir sekilde glvence altina alinmalidir. Bu
guvence, calisanlara agikga iletisim yoluyla aktariimali ve uygulaomada tutarli bigimde gdsterilmelidir.

4. Bolum: Sistemin Surdarulebilirligi ve Risk Yonetimi
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4.1.2. Orgiitsel Adalet ve Giiven Kinlmasi Riski

Odullendirme ve taninma kriterlerinin belirsiz, 6znel ya da farkl yoneticiler tarafindan farkl sekillerde
uygulanmasi, calisanlarda érgitsel adalet algisinin zayiflamasina yol agmaktadir. Bu durum, yalniz-
ca oédullendirme sistemine duyulan giveni degil; organizasyonun genel isleyisine ve karar mekaniz-
malarina yénelik gliveni de olumsuz etkilemektedir.

Orgiitsel adalet algisinin zayiflamasi, calisanlarin sisteme katiimini azaltmakta; génalli givenlik
davraniglarinin ve katki sunma istedinin digsmesine neden olmaktadir. Bu durum uzun vadede
sistemin iglevselligini zayiflatmakta ve guvenlik kalttrandn gelisimini sinirlamaktadir.

Onlemler:

C Odiillendirme ve taninma kriterleri agik, anlagilir ve miimkiin oldugunca 8lgiilebilir sekilde tanimlan-
mali; tm ¢alisanlar tarafindan erisilebilir ve bilinir hale getiriimelidir.

C Degerlendirme stregleri ve karar alma mantigi seffaflik ilkesi dogrultusunda yapilandirnimali; hangi
davraniglarin hangi gerekgelerle tanindidi agik sekilde paylasiimalidir.

C Degerlendirme sureci tek bir kisinin inisiyatifine birakiimamali; farkli bakis agilarini igeren goklu
degerlendirme mekanizmalari (6rnedin kurul veya capraz dederlendirme yapilari) olusturulmalidir.

C Benzer durumlarin tutarh sekilde degerlendirildiginden emin olmak amaciyla, degerlendiriciler
arasinda dizenli kalibrasyon toplantilari yapiimaldir.

4.1.3. Digsal Motivasyonun i¢sel Motivasyonu Zayiflatma Riski

Odiillendirme ve taninma sistemlerinin adirlikli olarak digsal motivasyon araclarina dayanmasi,
calisanlarin glvenli davranisi igsellestirmesini zorlastirabilmektedir. Bu tir yapilarda givenli davranig,
bir sorumluluk ve deger olarak degil; 6dil elde etmeye yonelik bir arag olarak algilanma riski tasi-
maktadir.

Bu durum, &dulin ortadan kalktigi ya da etkisinin azaldigi durumlarda gtvenli davraniglarin
sUrduarulebilirligini zayiflatmakta ve sistemin uzun vadeli etkisini sinilamaktadir. Bu nedenle édillen-
dirme sistemlerinin, galisanlarin igsel motivasyonunu destekleyecek sekilde kurgulanmasi kritik Snem
tasimaktadir. Nitekim OSHA &dullendirme yaklasimlarinin yalnizca digsal tegviklere dayanmamasi,
calisanlarin gtvenli davranigi anlamli ve degerli bir pratik olarak benimsemesini destekleyecek sekil-
de yapilandiriimasi gerektigini vurgulamaktadir.

Onlemler:

C Maddi éduller sinirli ve dengeli sekilde kullaniimali; sistemin temel motivasyon kaynagdi haline
gelmesi 6nlenmelidir.
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C Taninma ve takdir mekanizmalar glglendirilerek, galiganlarin katkilart gérinir ve degerli hale
getirilmelidir.

C Guvenli davranigin yalnizca bir performans gdstergesi degil; organizasyonun temel degerlerinden
biri oldugu acik sekilde vurgulanmalidr.

C Yoneticilerin guinliik uygulamalarinda geri bildirim, takdir ve rol model davraniglar yoluyla igsel mo-
tivasyonu desteklemesi saglanmalidir.

[-:_@ 4.1.4. Dislik Kaliteli ve Manipiilatif Bildirim Riski

Odiillendirme ve taninma sistemlerinin agirlikli olarak nicelik odakli kurgulanmasi, calisanlarin diisiik
riskli, tekrarlayan ya da sinirl deger treten bildirimler yapmasina yol agabilmektedir. Bu durum, bazi
calisanlarin sistemden fayda saglamak amaciyla yilzeysel veya sistematik olarak tekrarlanan
bildirimler Gretmesine neden olarak veri kalitesini zayiflatmakta ve gergek risklerin géruntrlGguna
azaltmaktadir.

Bu tur bir yapi, organizasyonun dikkatini yUksek etkili risklerden uzaklastirarak onceliklendirme
sureglerini zorlastirmakta; sistemin 6grenme ve iyilestirme kapasitesini sinilamaktadir. Sonug olarak,
sistem sayisal olarak aktif gérinsede, glvenlik performansina katkisi sinirl bir yapiya dénidsme riski
tagimaktadir.

Onlemler:

C Bildirimler yalnizca sayisal olarak dedil; icerik, etki diizeyi ve uygulanabilirlik acisindan niteliksel
kriterler Gzerinden degerlendiriimelidir.

C Deger yaratan, risk azaltic ve iyilestirme potansiyeli tasiyan bildirimler dnceliklendirilerek sistem
icinde daha gérunur hale getirilmelidir.

C Tekrarlayan veya dusuk etkili bildirimlerin sistem Gzerindeki adiridini sinirlayacak puanlama ve
degerlendirme mekanizmalari olusturulmalidir.

C Calisanlara yaptiklar bildirimlere iliskin dtizenli ve yonlendirici geri bildirim verilerek, hangi tur kat-
kilarin degerli oldugu agik sekilde gosterilmeli ve 6grenme sireci desteklenmelidir.

4.1.5. Liderlik Tutarsizhg Riski

Odiillendirme ve taninma sistemlerinin etkinligi, buyik 8lclide yéneticilerin bu sistemi sahada nasil
uyguladigi ile iliskilidir. Yoneticilerin guvenligi énceliklendirdigini ifade etmesine ragmen, Uretim
baskisi altinda farkl davraniglar sergilemesi sistemin inandiriciligini zedelemektedir.

Bu tir tutarsizliklar, ¢calisanlarin guvenlik politikalarini kalici bir deger olarak degil; duruma gére
degisen, aragsal ve gegici uygulamalar olarak algilamasina yol agmaktadir. Bu durum, giavenli
davraniglarin igsellestiriimesini zorlastirmakta ve sistemin strdurulebilirligini riske atmaktadir.

4. Bolum: Sistemin Surdurdlebilirligi ve Risk Yonetimi
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Arastirmalar da bu durumu desteklemektedir. 138 kurum Gzerinde yuritalen bir calismada, édullen-
dirme ve performans dederlendirme silreglerinin entegre edildigi insan kaynaklar sistemlerinin
guvenlik performansini kurumsal diizeyde dogrudan iyilestirdigi; ancak bu iligkinin temel belirleyicisinin
o6dul mekanizmasinin kendisi degdil, ¢alisanlarin yénetime duydugu given ve guvenlik iklimine iligkin
algilari oldugu ortaya konulmustur.= Bu bulgu, liderlik tutarsiziginin yarattigi temel riskin bir prosedur
ihlalinden ziyade, organizasyondaki giiven zemininin aginmasi oldugunu géstermektedir.

Onlemler:

C Liderlik davraniglari, édullendirme ve taninma sisteminin ayrilmaz bir pargasi olarak ele alinmal
ve yoneticilerin bu alandaki uygulamalari diizenli olarak degerlendirilmelidir.

C Yéneticilerin performans dederlendirme kriterlerine, glivenlik géstergeleri ve ekiplerinin giivenlik
davraniglarina iligskin ¢iktilar dahil edilmelidir.

C Yoneticilerin rol model olma sorumluludu acik ve net sekilde tanimlanmali; giivenlik énceligini
sahada tutarli bicimde gostermeleri beklenen bir liderlik standardi haline getirilmelidir.

C Uretim basksi ile guivenlik dncelikleri arasinda olusabilecek celiskileri ydnetmeye yénelik acik karar
prensipleri belirlenmeli ve bu prensipler organizasyon genelinde tutarl sekilde uygulanmalidr.

4.1.6. Odiil ve Disiplin Sistemleri Arasinda Dengesizlik Riski

Odiillendirme ve taninma sistemlerinin disiplin mekanizmalarindan kopuk ya da onlardan daha baskin
sekilde kurgulanmasi, organizasyon icinde davranis normlarinin zayiflamasina yol acabilmektedir. Ozel-
likle disiplin stireglerinin ya uygulanmamasi ya da tutarsiz bigimde uygulanmasi, ¢aligsanlar agisindan
kurallara uyumun istege bagdl bir alan olarak algilanmasina neden olabilmektedir.

Bu durum, édullendirme sisteminin tesvik ettigi davraniglar ile organizasyonun beklentileri arasinda bir
uyumsuzluk yaratmakta; sistemin battncul yapisini zedeleyerek guvenlik kiltiranin strdurdlebilirligini
riske atmaktadir.

Etkili bir glvenlik yonetimi yaklagiminda édullendirme ve disiplin mekanizmalarinin birbirini dengeleyen,
tutarli ve tamamlayici yapilar olarak kurgulanmasi gerekmektedir. Bu dengenin kurulamadigr durumlar-
da ya asin tolerans ya da asin kontrol egdilimleri ortaya gikmakta ve her iki durumda da sistemin guvenilirligi
zayiflamaktadir.

Onlemler:

C Odiillendirme ve disiplin mekanizmalar birlikte ele alinmals; her iki sistemin de ayni davranis standart-
larini destekleyecek sekilde entegre bigimde tasarlanmasi saglanmalidir.

C Disiplin suregleri agik, kademeli ve tutarl bir yapi iginde uygulanmali; benzer ihlallerin benzer sekilde
ele alindidi bir sistem olusturulmalidir.

C Disiplin uygulamalan,cezalandiricl bir yaklasimdan ziyade 6grenme ve gelisim odakli bir cergevede ele
alinmali; galisanlarin davraniglanni dizeltmeye yénelik destekleyici mekanizmalarla birlikte yartttlmelidir.

BOHSE. (2025). The role of safety committees in organizations. https://ohse.ca/the-role-of-safety-committees-in-organizations/
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C Uygulamalar, ISO 45003:2021ile uyumlu olacak sekilde, galisanlarin psikolojik gtivenligini zedelemeyecek;
acik iletisimi ve raporlama davranisini destekleyecek bicimde yapilandiriimalidir.

4.1.7. Kapsayicilik Eksikligi Riski

Odiillendirme ve taninma sistemlerinin yalnizca belirli galisan gruplarini kapsayacak sekilde kurgulanmasi
(6rnegin yalnizca mavi yaka calisanlara odaklaniimasi) veya alt isveren ve tedarikgi caliganlarinin
sistem disinda birakiimasi, organizasyon iginde kulttrel pargcalanmaya ve ¢ifte standart algisina yol
acgabilmektedir.

Ayni ¢calisma ortaminda benzer risklere maruz kalan ¢alisanlarin farkl uygulamalara tabi tutulmasi,
sistemin adalet ve glven boyutunu zayiflatmakta; kapsama dahil edilmeyen ¢alisan gruplarinda
disitk raporlama davranigi, sinirlh katihm ve givenlik uygulamalarina mesafeli bir tutum gelismesine
neden olabilmektedir.

Bu durum, glvenlik kltrinin organizasyon genelinde butinsel olarak gelismesini engellemekte ve
sistemin etkisini sinirlamaktadir. Etkili bir givenlik kaltiri yaklagiminda, tim calisanlarin (istihdam
turt veya rola fark etmeksizin) ortak bir sistem iginde yer almasi kritik &nem tasimaktadir.

Onlemler:

C Odiullendirme ve taninma sistemi, organizasyondaki tim calisan gruplarini (mavi yaka, beyaz
yaka, alt isveren ve tedarikci calisanlar dahil) kapsayacak sekilde tasarlanmalidir.

C Alt isveren ve tedarikci calisanlarinin sisteme entegrasyonu sadlanmali; bu gruplarin da ayni
guvenlik standartlari ve taninma mekanizmalari iginde yer almasi glivence altina alinmalidir.

C Farkli rol ve gérevlerin dogasi dikkate alinarak rol bazl farklilastirmalar yapilmali; ancak bu
farklilastirmalar esitlikgi ve adil bir yaklasim ¢ergevesinde yapilandiriimaldir.

C Sistem kapsami ve uygulama ilkeleri tim ¢alisan gruplarina agik ve anlasilir bigimde iletisim yoluy-
la aktariimali; kapsayicilik algisi aktif olarak yonetilmelidir.

4.1.8. Surdurilebilirlik ve Sistem Yorgunlugu Riski

é[l—_lb

Odiillendirme ve taninma sistemlerinin baslangic asamasinda yiiksek katilim ve ilgi ile uygulanmasi-
na ragmen, zaman iginde etkisini kaybetmesi ve rutin bir uygulamaya dénismesi sistemin sirdurile-
bilirligini zayiflatabilmektedir. Bu durum, ¢alisanlarda “sistem yorgunlugu” olusmasina, motivasyonun
azalmasina ve katiim diizeyinin digmesine yol agmaktadir.

Sistemin zamanla éngdrulebilir ve tekrar eden bir yapiya déntismesi, ¢calisanlarin ilgisini azaltmakta
ve ddullendirme mekanizmasinin davranis ydnlendirme glcini sinirlamaktadir. Bu tir bir duraganlik,
sistemin baslangigta yarattigi olumlu etkiyi sirdirememesine neden olabilmektedir.

4. Bolum: Sistemin Surdurdlebilirligi ve Risk Yonetimi
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Bu nedenle 6dullendirme ve taninma sistemlerinin statik degil; degisen ihtiyaglara, saha dinamiklerine ve
calisan beklentilerine uyum saglayabilen esnek bir yapi icinde tasarlanmasi gerekmektedir.

Onlemler:

C Sistem, belirli araliklarla (6rnedin yillik veya alti aylik dénemlerde) gézden gegcirilmeli ve ihtiyag dogrul-
tusunda guncellenmelidir.

C Revizyon ve iyilegtirme streglerinde galigan gorugleri sistematik bigimde toplanmali ve karar stireglerine
dahil edilmelidir.

C KPI, anket ve davranigsal gézlem verileri birlikte dederlendirilerek veri temelli iyilestirme mekanizmalari
olusturulmalidrr.

C Sistem tasanm, farkl dénemlerde farkl odak alanlarina (6regin belirli riskler, stiregler veya davraniglar)
yonlenebilecek sekilde dinamik ve esnek bir yapi iginde kurgulanmalidr.

C lletisim ve gorinrlik stratejileri diizenli olarak yenilenerek sistemin canlilig ve calisan ilgisi korunma-
lidr.

4. Bolum: Sistemin Surdurtlebilirligi ve Risk Yonetimi
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4.19. Ozet: Bir Bakista Risk Alanlari

stecEls

Yukanda ele alinan risk alanlari, ddullendirme ve taninma sistemlerinin tasarim ve uygulama stirecinde
dikkat edilmesi gereken temel kirnlma noktalarini ortaya koymaktadir. Asadidaki tablo, bu riskleri olasi
etkileri ve 6nleyici yaklasimlaryla birlikte bir arada sunmaktadir.

Risk Alani

Olasi Etki

Risk — Etki — Onlem Matrisi

Onleyici Yaklagim

Sonug
Gostergelerine
Asin Bagimhhk
Riski

* Ramak kala ve yaralanma gibi olaylarin gizlenmesi

* Gergek risk profilinin gérinmez hale gelmesi

+ Guvenlik verisinin gtvenilirligini yitirmesi

« Kriterleri ramak kala bildirimi, risk bildirimi ve
iyilestirme 6nerilerine dayandirma

+ Kaza bildirimi ile 6dullendirmeyi minimum
duzeyde iligkilendirmek (yalnizca kazanin galigan
kaynakli yasandidi tespit edildigi durumlarda)

Orgiitsel Adalet
ve Glven
Kirilmasi Riski

« Sisteme ve yonetime duyulan glivenin azalmasi
+ Gonullu katiimin digmesi

« "Kisiye gére muamele” algisinin yayilmasi

+ Puanlama anahtar kullaniimasi
« Birden fazla degerlendirici atanmasi
* Reddedilen basvurulara yazili gerekge sunulmasi

Digsal Motivas-
yonun igsel
Motivasyonu
Zayiflatma Riski

+ Guvenli davranigin bir de@er degil 6dul araci
olarak algilanmasi

+ Odil kalktiginda davranisin da geri gekilmesi

» Maddi édillerin sinirl ve dénemsel tutulmasi
+» Taninma ve takdir mekanizmalarinin
guglendiriimesi

+ Davranigin somut etkisinin galisana geri
bildirilmesi

Dustik Kaliteli
ve Manipilatif
Bildirim Riski

« Tekrarlayan, dusuk riskli bildirimlerin sistemi doldurmasi

* Gergek risklerin tespit edilmesinin zorlagsmasi

« Veri kalitesinin dugmesi

« Bildirimlerin sayisal oldugu kadar niteliksel olarak
da degerlendirilmesi

* "Bu bildirim neyi iyilestirdi?" sorusunun kritere
dahil edilmesi ve deger yaratan bildirimlerin
onceliklendiriimesi

+ Bildirim sonucunun galisana geri bildirilmesi

Liderlik
Tutarsizhigi Riski

Adiil ve Disiplin
Sistemleri Arasinda
Dengesizlik Riski

+ Sisteme duyulan guivenin azalmasi

+ Guvenlik politikasinin "gérinim yonetimi" olarak
algilanmasi

* Calisanin séylem-davranis geliskisini fark etmesi

* Normlarin zayiflamasi

+ Kurallara uyumun azalmasi

« Guvenlik liderligi gostergelerinin yonetici

performans kriterlerine dahil edilmesi

* Rol model olma sorumlulugunun agik sekilde tanimlanmasi
« Liderlik kontrol listesinin diizenli uygulanmasi

+ Saha gérunurugunin ve anlik takdirin sistematik

hale getirilmesi

« Odiil ve disiplin sistemlerinin bitinlesik tasarlanmasi
+ Kademeli ve tutarli yaptinm mekanizmalarn
olusturuimasi

« Psikolojik guvenligi zedelemeyen uygulamalar
gelistiriimesi

Kapsayicilik
Eksikligi Riski

« Belirli galisan gruplarinin gavenlik kulttranun disinda

kalmasi

« Ayni riski paylasan gruplar arasinda belirgin davranig

farki olusmasi

+ Guvenlik kulturanun zedelenmesi

« Tum galisan gruplarinin sistemin

kapsamina alinmasi

« Alt isveren ve tedarikgilerin stirece entegrasyonu
* Rol bazli farklliklar olsa da esitlikgi yaklagimin
benimsenmesi

Surduralebilirlik ve
Sistem Yorgunlugu
Riski

+ Sistemin rutinlesmesi ve etki glicina yitirmesi

* Basvuru sayisinin kademeli olarak digmesi

+ Odll araglan ve kriterlerin dénemsel olarak
guncellenmesi

* Revizyon sureglerine ¢alisanlarin dahil edilmesi
« Etki 6lgim sonuglar gibi verilerin, revizyon ve
iyilestirmenin ana girdisi olarak kullaniimasi

+ Dinamik ve esnek tasarim yaklagimi

Tablo 6: Risk — Etki — Onlem Matrisi
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Yukarida ele alinan sekiz risk alani, édillendirme ve taninma sistemlerinin sinirliliklan ve hatall uygulama-
lar Gzerine kuruludur. Ancak bu sinirliliklarin sahaya yansimasi belirli davranis &rintuleri araciigyla
gerceklesir. S6z konusu éruntuler, 6zellikle sonug odakli tesvik yapilarinda gézlemlenmekte; cogu zaman
birbirini besleyerek sistemin guvenlik kiltlrt Gzerindeki etkisini tersine gevirmektedir.

A Yanlis Tesviklerin Urettigi Riskler ve Davranis Oriintiileri

Odullendirme ve taninma siireglerinde gézlemlenen ve birbirini tetikleyen bes davranis driintiist

Sifir kaza baskisi Bildirim gizleme
Kazasiz giin veya sifir kaza hedefine baglanan Bir ¢calisanin bildirimi digerlerinin 6dulini tehdit
odullendirme ve taninma stregleri, caligani ettiginde sessiz bir raporlamama normu yerlesir.
olayi gizlemeye ya dailk yardimla gegistirmeye Bu norm zamanla grup baskisina déntsur;
yonlendirebilir. Sistem iyi gériinmeye devam bildirim yapmak bireysel cesaret gerektiren bir

ederken gergek kurumun risk profili gérinmez

eyleme doénusur.
hale gelir.

Manipilatif bildirim
Odiuillendirme ve taninma siiregleri, niteligi fark
etmeksizin, bildirim sayisina baglandiginda
calisanlar sistemi dusuk riskli veya tekrarlayan
bildirimlerle doldurabilir. Sayi artar, kalite
duser; sistem gergek tehlikeleri gérmek yerine
sahte veri Uretir.

Grup baskisi ve sosyal dislanma
Sadece sonug odakli kriterlere dayanan ekip
bazlh édullendirme ve taninma uygulamalarinda
bildirimi yapan ¢alisgan korunmak yerine dislana-
bilir. Bildirim yapmamak gruba bagliigin
gostergesi haline gelir; kural bozulmaz, fillen
islevsizlesir

Gorunir uyum, gizli sapma
Ozellikle maddi degerin yiiksek oldugu édllerde, kriterleri saglamak igin yeterli davranis sergilenir;
ancak degerlendirme dénemi kapandiginda ya da gézlem yokken gluvensiz aliskanliklara geri
donular. Guvenlik, igsellestirilmis bir deger dedil, izlendiginde sergilenen bir performans haline gelir.
Bu 6runtd, 4.1.3'te ele alinan igsel motivasyon kaybinin en gérinir yansimasidir.

Tablo 7: Yanlis Tesviklerin Urettigi Riskler ve Davranis Oruntdleri
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4.2. Kriz Dénemleri ve Miicbir Sebeplerde Siire¢ Yénetimi

Kriz, organizasyonlarin normal igleyisini kesintiye ugratan, belirsizlik dizeyi ylksek, hizli karar almayi
gerektiren ve mevcut kaynaklarin yetersiz kalabildigi olagan digi durumlar olarak tanimlanmaktadir. Bu
tUr durumlar, yalnizca operasyonel suregleri degdil, ayni zamanda organizasyonun karar alma mekaniz-
malarini, galisan davraniglarini ve kurumsal sistemlerin isleyisini dogrudan etkilemektedir.= =

Literatlrde kriz; ani gelisen, éngérulebilirligi sinirl, ylksek etki potansiyeline sahip ve organizasyonun
adaptasyon kapasitesini test eden durumlar bitini olarak ele alinmaktadir. Bu baglamda krizler,
yalnizca bir tehdit degil, ayni zamanda organizasyonel sistemlerin dayanikliigini (resilience) ve 6grenme
kapasitesini ortaya koyan kritik stireglerdir.

Is saghig ve glivenligi perspektifinden bakildiginda krizler; dogal afetler, biiyik dlcekliis kazalar, pande-
miler, ekonomik dalgalanmalar, tedarik zinciri kesintileri ve ani Gretim baskilan gibi durumlarn kapsamak-
tadr. Bu tr kosullar, calisanlarin maruz kaldid fiziksel risklerin yani sira psikososyal riskleri de artirmakta;
stres, belirsizlik, is yuku artisi ve karar baskisi gibi faktérler calisan davranislan Gzerinde belirleyici hale
gelmektedir. Bu durum, ISO 45003 kapsaminda tanimlanan psikolojik sadlik ve guvenlik risklerinin kriz
dénemlerinde daha gérunir hale geldigini gdstermektedir.

Krizlerin temel 6zellikleri asagidaki sekilde 6zetlenebilir=

C Belirsizlik: Bilgi eksikligi ve 6ngori zorlugu

C Zaman baskisi: Hizli ve gcodu zaman eksik bilgiyle karar alma gerekliligi

C Kaynak kisiti: insan, zaman ve finansal kaynaklarin sinilanmasi

C Yiksek etki: Organizasyonel performans, glivenlik ve ¢alisan refahi Gzerinde ciddi sonuglar

C Davranigsal degisim: Calisanlarin risk algisi, karar verme ve énceliklendirme surreglerinde degisim

Bu &zellikler dikkate alindiginda, kriz dénemlerinin organizasyonel sistemler Uzerindeki etkisi yalnizca
yapisal degil, ayni zamanda davranissal ve kilttrel dizeyde ortaya ¢ikmaktadir. Bu nedenle édillen-
dirme ve taninma sistemlerinin kriz dénemlerinde nasil isleyecedi, organizasyonun guvenlik kilttrd, liderlik
yaklagimi ve ¢alisanlarla kurdugdui iligki bigimi ile dogrudan baglantilidir.

Odlillendirme ve taninma sistemleri, normal operasyonel kosullar altinda ¢alisan davranislarini yénlen-
diren ve glvenlik kUltarini destekleyen araglar olarak yapilandirnimaktadir. Ancak kriz dénemleri ve
muchbir sebepler (6rnedin dogal afetler, Gretim kesintileri, ekonomik daralmalar, pandemiler veya buyik

dlcekli is kazalar) bu sistemlerin igleyisini dogrudan etkileyen, hatta bazi durumlarda islevsiz hale getire-
bilen kosullar yaratmaktadir.

Goldwasser, M., Sparer, E. & Dennerlein, J. (2013). Testing a better recognition tool. Occupational Health & Safety, 82(4), 42-46.
"»Boin, A., 't Hart, P, Stern, E.,, & Sundelius, B. (2016). The Politics of Crisis Management. Cambridge University Press.

Reason, J. (1997). Managing the Risks of Organizational Accidents. Ashgate.

YBoin, A., 't Hart, P, Stern, E., & Sundelius, B. (2016). The Politics of Crisis Management. Cambridge University Press.
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Bu tUr dénemlerde organizasyonlarin dncelikleri
degismekte; operasyonel sureklilik, c¢alisan
guvenligi ve kriz ydnetimi slregleri 6n plana
cikmaktadir. Bu durum, édullendirme ve taninma
sistemlerinin mevcut yapilariyla strdurlebilirligini
zorlastirmakta ve sistemin yeniden degerlendiril-
mesini gerektirmektedir. Literaturde, kriz dénem-
lerinde organizasyonel sistemlerin esneklik kapasi-
tesinin ve adaptasyon yeteneginin, kurumsal
dayanikliigin  (organizational resilience) temel
belirleyicileri arasinda yer aldigi vurgulanmak-
tadir.=

Bu baglamda, édillendirme ve taninma sistem-
lerinin kriz dénemlerinde nasil yonetilecedi, yalniz-
ca sistemin devamliigi agisindan degil, ayni
zamanda ¢alisan gliveni, psikolojik glvenlik ve
organizasyonel baglilik agisindan da kritik Sneme
sahiptir.

@» a. Dogal Afet ve
<& Cevresel Krizler

Deprem, sel, asin hava olaylan ve yangin gibi
dogal ofetler, Uretim tesislerinin fiziksel butin-
l[GJUnt ve operasyonel surekliligini dogrudan
tehdit etmektedir. Bu tUr krizler, ayni zamanda
calisan guvenligi Uzerinde yuksek duizeyde risk
olusturmakta ve organizasyonun acil durum
yonetim kapasitesini test etmektedir.

Bu strecglerde:
C Fiziksel gtvenlik riskleri artmakta,

C Tahliye, acil midahale ve yeniden baslatma
stregleri kritik hale gelmekte,

C Calisanlarin psikolojik etkilenme duzeyi yuk-
selmektedir.

4. Bolum: Sistemin Surdurdlebilirligi ve Risk Yonetimi
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) b- Endistriyel Kaza ve
&Y Operasyonel Krizler

N
Buyuk olcekli is kazalar, patlamalar, ekipman
arizalan  veya proses hatalar, ¢imento
sektoriinde en kritik kriz tlrlerinden biridir. Bu tur
olaylar yalnizca anlik bir risk yaratmakla kalmaz;
ayni  zamanda  organizasyonun  guvenlik
kaltarand, liderlik yapisini ve sistemsel zafiyetlerini
gorundr hale getirir.

Bu tUr krizler:
C Givenlik sistemlerinin etkinligini test eder,
C Kurumsal itibar Gzerinde etkili olur,

C Organizasyonel 6grenme igin kritik veri Uretir.

c. Uretim Baskisi ve Operas-
&Y yonel Sureklilik Krizleri

Talep artigl, teslimat baskisi, kapasite zorlanmasi
veya bakim sureglerinin ertelenmesi gibi durum-
lar, Gretim odakl krizler olarak ortaya ¢cikmaktadir.
Bu tUr krizlerde guvenlik dnceligi ile Gretim hedefleri
arasinda gerilim olusabilmektedir.

Bu durum:

C Guvenli olmayan davraniglarin normallesme-
sine,

C Prosedurlerin esnetiimesine,
C Risk toleransinin artmasing,

neden olabilmektedir.
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N1 d. Ekonomik ve Organizasyonel Krizler

a8848

Ekonomik daralma, maliyet baskisi, yeniden yapilanma siregleri, is glici azaltimi veya Ucret politikala-
nndaki degisimler, calisan davraniglar ve motivasyonu tzerinde dogrudan etkili olmaktadir.

Bu tdr krizlerde:
C s glivencesi algisi zayiflayabilir,
C Calisan baglhig dusebilir,

C Odiillendirme sistemleri bitcesel kisitlar nedeniyle daraltilabilir.

e. Tedarik Zinciri ve Alt isveren Kaynakh Krizler

Cimento sektdrinde yaygin olarak kullanilan alt isveren yapilar ve dis kaynakl hizmetler, kriz ydnetimini
daha karmasik hale getirmektedir. Tedarik zinciri kesintileri, alt isveren uyumsuzluklar veya dig firmalarin
ISG standartlarina uymamasi, énemli risk alanlar olusturmaktadir.

Bu tdr krizler:

C Standartlann sahada esit uygulanamamasina (cifte standart algisina),

C Denetim ve kontrol zorluklaring,

C Guvenlik ktlttriinde pargalanmaya,

neden olabilmektedir.
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4.2.1. Kriz Dénemlerinde Ortaya Cikabilecek Temel Riskler

a. Sistem Askiya Alma veya islevsizlestirme Risk=

Kriz dénemlerinde organizasyonlar, édullendirme sistemlerini ikincil dncelik olarak dederlendirme egili-
minde olabilir. Bu durum, sistemin tamamen askiya alinmasina veya dizensiz uygulanmasina yol agabil-
mektedir. Bu tUr kesintiler, calisanlarda sistemin gegici veya “kosullu” oldudu algisini yaratmakta ve uzun
vadede given kaybina neden olmaktadir.

b. Adalet Algisinin Zedelenmesi=

Kriz dénemlerinde kaynaklarin sinirlanmasi, édillendirme streglerinin daraltiimasina veya segici hale
gelmesine neden olabilir. Bu durum, ézellikle seffaflik ve kriter netligi saglanmadiginda galisanlar arasinda
adaletsizlik algisini gliclendirmektedir. Orgiitsel adaletin zayiflamasi, calisan baglliginin ve givenlik
davranislarinin azalmasina yol agcabilmektedir.

c. Giivenlik Onceliginin Geri Plana Diigmesi Riski=

Uretim baskisi, zaman kisitlar ve operasyonel stres, kriz dénemlerinde giivenlik uygulamalaninin ikinci
plana itilmesine neden olabilmektedir. Bu durum, édillendirme sistemlerinin de glvenlikten koparak
performans veya ¢ikti odakli hale gelmesine yol agabilir. Bu tur bir gerileme, organizasyonun risk maruzi-
yetini artirmaktadir.

d. Psikososyal Risklerin Artmasi=

Kriz donemleri, galisanlar Gzerinde belirsizlik, stres, kaygi ve tikenmislik gibi psikososyal risklerin artmasina
neden olmaktadir. ISO 45003= bu tUr durumlarin ¢alisan davraniglar ve karar verme slregleri Gzerinde
dogrudan etkili oldugunu vurgulamaktadir. Bu kosullar altinda klasik 6dullendirme sistemleri etkisini kay-
bedebilmekte ve ¢alisan ihtiyaglari ile uyumsuz hale gelebilmektedir.

e. igsel Motivasyonun Zayiflamasr>
Kriz dénemlerinde calisanlar, gtivenlik, is glvencesi ve belirsizlik yonetimi gibi daha temel ihtiyaglara

odaklanmaktadir. Bu durum, édullendirme sistemlerinin motivasyon Uzerindeki etkisini sinilamakta
ve digsal tesviklerin etkinligini azaltmaktadir.

Weick, K. E., & Sutcliffe, K. M. (2007). Managing the Unexpected.

®Greenberg, J. (1987). A taxonomy of organizational justice theories.

B'OSHA (2018). Incentive and Disincentive Policies.

®Cooper, C. L. (1998). Theories of Organizational Stress

International Organization for Standardization. (2021). ISO 45003:2021 Psychological health and safety at work — Guidelines for managing psychosocial risks. ISO.
™Deci, E. L., & Ryan, R. M. (2000). Self-determination theory
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Kriz dénemlerinde édillendirme ve taninma sistemlerinin tamamen kaldinimasi yerine, mevcut kosullara
uyarlanarak surdartimesi 6nerilmektedir. Bu yaklasim, organizasyonel givenin korunmasi, davranig
surekliliginin saglanmasi ve guivenlik kiltirinin zayiflamasinin 8nlenmesi agisindan kritik Sneme sahiptir.
Ancak bu slregte sistemin mevcut haliyle devam ettirilmesi degil; kriz kosullarina uygun sekilde yeniden
yapilandirimasi gerekmektedir. Ozellikle tretim baskisinin arttid, belirsizligin yukseldigi ve kaynaklarin
kisitlandigi dénemlerde, édllendirme sisteminin éncelikleri yeniden tanimlanmalidir.

a. Esneklik ve Adaptasyon ilkesi

Sistem, kriz kosullarina uyum saglayabilecek esneklikte yapilandinimalidir.

Bu kapsamda:

C Odlil kriterleri gegici olarak yeniden tanimlanabilir,

C Degerlendirme dénemleri esnetilebilir,

C Oncelik alanlan (&rnegin kritik riskler veya operasyonlar) yeniden belirlenebilir.

b. Onceliklerin Yeniden Tanimlanmasi

Kriz dénemlerinde sistemin odagdi performans ¢iktilarindan ziyade:

C Guvenli davranislarin strdiirilimesi,

C Caligan sadligi ve refahinin korunmasi,

C Risklerin erken tespiti ve gorunir kiinmasi

Uzerine kaydirimalidir.

c. Seffaf iletigim ilkesi

Sistemde yapilacak tim degisiklikler calisanlara agik, anlasilir ve zamaninda iletisimle aktariimalidir. Belir-
sizlik, kriz dénemlerinde en énemli risk faktorlerinden biri olup; seffaf iletisim bu riski azaltmanin temel
aracidir.

d. Taninma Mekanizmalarinin Giiglendirilmesi

Finansal édullerin sinirh oldugu dénemlerde, taninma ve takdir mekanizmalarinin rolt artmaktadir. Bu
kapsamda:
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C Gorunur takdir uygulamalar,

C Yoneticilerin duizenli geri bildirimi,

C Ekip bazl basarilarin paylasiimasi calisan motivasyonunun korunmasinda kritik rol oynamaktadir.
e. Liderlik Roliiniin Gliglendirilmesi

Kriz dénemlerinde liderlerin davraniglari, sistemin algilanma bigimini dogrudan belirlemektedir. Bu kap-
samda liderlerin:

C Guvenlik dnceligini kararlarinda agik sekilde gostermesi,

C Uretim baskis ile gtivenlik arasinda denge kurmasi,

C Sahada gérunir ve erigilebilir olmasi,

C Tutarl ve dngérilebilir davraniglar sergilemesi beklenmektedir.

f. Psikolojik Glivenligin Korunmasi

Calisanlarin hata, risk veya uygunsuzluk bildiriminde bulunurken cezalandirlima kaygisi yasamamasi, kriz

ddnemlerinde daha da kritik hale gelmektedir. Bu nedenle sistem, cezalandirici degil 6grenme odakli bir
yaklasim igermelidir.

—
* Kriz dénemlerinde asagidaki uygulamalardan ézellikle kaginilmalidir:
+ Odullendirme sisteminin tamamen askiya alinmasi
* Kaza veya performans baskisini artiran tegvik mekanizmalari
* Raporlama davranisini dolayli olarak caydiran uygulamalar

» Belirsiz veya tutarsiz karar siirecleri

Genel Degerlendirme

Kriz dénemleri, ddullendirme sistemlerinin zayifladigi degil; dogru yonetildiginde glvenin ve liderligin en
gorundr hale geldigi dénemlerdir. Bu nedenle sistemin surekliligi kadar, kriz kosullarina uyum saglayacak
sekilde yeniden yapilandiriimasi da kritik Snem tagimaktadir.
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Kriz Senaryolarn: Uygulama Ornekleri

Yukarida ele alinan ilkeler, kriz ttriine goére farkl bigimlerde hayata gegiriimektedir. Asagidaki vaka kutu-
lar, en sik karsilasilan kriz senaryolarini somutlastirmak ve her durumda sistemin nasil konumlandiriimasi
gerektigini pratik bir cergevede ortaya koymak amaciyla hazirlanmistir. Her vaka; dikkat edilmesi gereken
riskleri, dnerilen uygulamalarn ve hedeflenen ¢iktiyi bir arada sunmaktadrr.

Vaka 1: Dogal Afet Krizi (Deprem / Sel / Yangin)

DURUM
= Tesisin bir boliminde hasar olugsmus, Gretim kismen durdurulmus ve galisanlar
A yuksek belirsizlik altindadir.

DiKKAT EDILMESi GEREKENLER

« Odullendirmeyi performans + Calisanlarin psikolojik * Kriz ortaminda performans
ve Uretimden ayirin durumunu géz ardi etmeyin beklentisi yaratmayin

ONERILEN UYGULAMALAR

« Glvenli davranig ve * Dayanisma ve ekip « {letisim ve koordinasyonu
kriz katkilarni taniyin destegini goranur kilin odullendirin

&8
O/

AMAC - Calisan guvenligini ve organizasyonel dayanismayi korumak

Q% Vaka 2: Is Kazasi Krizi

%, DURUM
&?B*ﬂ*ﬂ Ciddi bir is kazasi meydana gelmis, saha operasyonlar etkilenmis ve
A\ calisan glveni zedelenmistir

DiKKAT EDILMESi GEREKENLER

. K?zq sopuqlcrlnc bagh + Suclayici dilden kaginin + Bildirim davranisini
oddulleri askiya alin baskilamayin

ONERILEN UYGULAMALAR

+ Acik iletisim ve 6grenme * Risk bildiren ¢alisanlari « Ogrenme odakl yaklagimi

sureglerini tegvik edin gorundr kilin sistematik hale getirin

AMAC - Raporlama kiiltiriinii ve organizasyonel 6grenmeyi korumak
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%&;ﬂg VAKA 3: Uretim Ve Operasyonel Baski Krizi

iy DURUM
Yiksek talep ve zaman baskisi nedeniyle tretim hizlanmistir.

DiKKAT EDILMESi GEREKENLER

« Uretim odakli 8d(illeri + Guvenlikten 6dun veren + "Hiz = bagan" algisina
devre disi birakin davraniglar normallestirmeyin izin vermeyin

ONERILEN UYGULAMALAR

+ Baski altinda gtvenli « Isi durdurma + GUvenlik odakli
davranigi 6dullendirin kararlarini destekleyin liderligi géranur kilin

\V\OQ DURUM
8&"&" Maliyet kisitlari ve belirsizlik nedeniyle ¢alisan motivasyonu risk altindadir.

DiKKAT EDILMESi GEREKENLER

« Odiuillendirme sistemini + Maddi 6dul eksikligini sistem
tamamen kaldirmayin zayifligina dénustirmeyin

ONERILEN UYGULAMALAR

¢ Taninma ve
takdiri artirin

+ Ekip basarisini

» Seffaf iletisim k
Seffaf iletigim kurun on plana ¢ikarin

AMAC — Giiven ve bagliligi korumak

VAKA 5: TEDARIK ZINCIRIi / ALT iSVEREN KRiZzi

s55ie8, DURUM

g@&% Alt isveren calisanlarinin ISG uyumunda farkliliklar olusmustur.

DiKKAT EDILMESi GEREKENLER

+ Cift standart + Sistemi sadece kadrolu
olusmasina izin vermeyin calisanlarla sinirlamayin

ONERILEN UYGULAMALAR

+ Alt igverenleri * Ortak kriterler + Bagarili ekipleri
sisteme dahil edin belirleyin birlikte taniyin

élg;é AMAGC - Butincul guvenlik kiiltiirt olusturmak
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4.3. Sistemin Dinamik Tutulmasi ve Glincellenmesi

Is saglig ve guvenligi stureclerinde édillendirme ve taninma sistemleri bir kere tasarlanip, yillar
boyunca ayni sekilde uygulanan bir yapi olarak degil, strekli olarak gézden gegirilen ve yasayan bir
mekanizma olarak degerlendiriimelidir. Bu yaklasim, I1ISO 45001:2018 Madde 10.3 kapsamindaki
surekli iyilestirme yukumluluguyle dogrudan értismektedir. Madde 10.3, organizasyonlarin sistema-
tik degerlendirme bulgularina dayanarak, ISG yénetim sistemini strekli iyilestirmesi ve bu iyilestirme-
lerin belgelenmesi gerekliligini aktarmaktadir.»

Sistemlerin kurum ve ¢alisanlar nezdinde énemini korumasi, kurumsal degisimlere ve ¢alisanlarin geri
bildirimlerine uyum saglama kapasitesine baglidir. Bu nedenle, belirli araliklarla gézden gegiriimesi,
surecin ¢alisanlarin giindeminde kalmasini ve kurumsal dnceliklerle her zaman &rtigsmesini saglar.

==
@ E;

4.3.1. Odiillendirme ve Taninma Araglari ile Kriterlerinin Periyodik Revizyonu

Sistemin etkinligini ve strdurulebilirligini koruyabilmesi igin, édillendirme ve taninma araglan ile
basar kriterlerinin zamanin kosullarina, organizasyonel ihtiyaglara ve saha dinamiklerine uygun
sekilde duzenli olarak gézden gecirilmesi gerekmektedir.

Bu kapsamda revizyon sireci yalnizca periyodik bir giincelleme faaliyeti olarak dedil; veri, geri
bildirim ve organizasyonel degisimlere dayali stratejik bir iyilestirme mekanizmasi olarak ele alinma-
lidir. Revizyonlar, yillik veya alti aylik periyotlarda planl olarak gergeklestirilebilecegdi gibi; dnemli
operasyonel degisiklikler, glivenlik performansindaki sapmalar veya katilim dizeyindeki dususler
gibi tetikleyici durumlara bagli olarak da giindeme alinmalidir.

Revizyon sirecinin etkinligi, farkl paydaslarin katiimi ile giglendirilmelidir. Bu dogrultuda insan Kay-
naklan, ISG birimleri, saha ydneticileri ve mimkin oldugunda calisan temsilcilerinin strece dahil
edilmesi, sistemin gercek ihtiyaglara yanit verecek sekilde glincellenmesini desteklemektedir.

Bu kapsamda yapilacak glincellemeler asagidaki basliklarda ele alinmalidir:

C Odiillendirme ve Taninma Araglannin Gesitlendirilmesi: Calisanlann motivasyon kaynaklan zamanla
degisebilmektedir. Bu nedenle sistem yalnizca maddi &édullerle sinirl kalmamali; deneyim odakl
éduller (egitimler, sosyal haklar, aile etkinlikleri vb.) ile desteklenmelidir. Kurumun demografik
yapisindaki degisimler de dikkate alinmalidir. Ornegin, geng calisan gruplar dijital taninma araglar
ve gelisim firsatlarina daha fazla énem verirken; diger ¢alisan gruplarn igin saglik, aile ve sosyal
destek unsurlari daha anlamli olabilmektedir.

C Kriterlerin Giivenlik Kiiltiiriindeki Degisimlere Gére Giincellenmesi: Glvenlik kilturi gelistikge,
daha 6nce odullendirilen davraniglar zamanla standart uygulama haline gelebilmektedir. Bu
durumda sistemin esik degerleri ve beklenti diizeyi daha ileri ve proaktif uygulamalar tesvik edecek
sekilde guncellenmelidir.

®International Organization for Standardization. (2018). ISO 45001:2018 — Occupational health and safety management systems: Requirements with guidance for use
(Clause 10.3). ISO.
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Operasyonel ve Teknolojik Degisimlere Uyum: Yeni ekipmanlar, ¢alisma ydntemleri veya sireg
degisiklikleri yeni risk alanlarini beraberinde getirebilir. Revizyon sireci, bu dedisimlere bagl olarak
ortaya c¢ikan yeni guvenli davraniglarin ve risk alanlarinin sistem kriterlerine entegre edilmesini
saglamalidir.

Etki Olgimi Sonuglarina ve Geri Bildirimlere Dayali lyilestirmeler: Adim 9'un uygulanmasiyla elde
edilen etki 6lcimi sonuglar ve ¢alisanlardan gelen dogrudan geri bildirimler, sistemin giincellen-
mesi icin en somut veri kaynadidir. Etki 6lcimi sonuclari (KPI'lar, anketler, davranis gézlemleri) ve
calisanlardan gelen dodrudan geri bildirimler, sistemin glincellenmesi icin temel veri kaynaklarndir.
Bu analizler araciligiyla mevcut kriterlerin etkinligi degerlendirilir ve gelisim alanlari dogrultusunda
sistem daha islevsel hale getirilir.

Revizyon surecinde yapilan degisikliklerin dogrudan uygulamaya alinmasi yerine, miimkiin oldugun-
da pilot uygulamalar ile test ediimesi ve elde edilen sonuglara gére yayginlastirimasi énerilmektedir. Bu
yaklasim, olasi sistem hatalarinin erken agsamada tespit edilmesini saglar.

Ote yandan, sistemin cok sik veya éngérillemez bicimde degistirimesi calisanlarda belirsizlik yaratabilir

ve glveni zedeleyebilir. Bu nedenle revizyon sireci, esneklik ile istikrar arasinda dengeli bir yaklasim
gozetilerek yuratulmelidir.

4.3.2. Liderlerin Katilimi ve Sahada Takdir Uygulamalari

Odiillendirme ve taninma sistemlerinin sahadaki etkisi, buyik dlciide liderlik uygulamalar ile sekil-
lenmektedir. Liderlik, yalnizca sistemin bitgesini veya kurallarini onaylamakla sinirl olmayip; gliven-
ligin kurumsal bir deger olarak tim organizasyonda hissedilmesini saglayan temel mekanizmadir.

Bu kapsamda, liderlerin sisteme aktif katilimi asadidaki temel alanlarda belirleyici rol oynamaktadir:

Gorindr Liderlik ve Saha Etkilesimi: Yoneticilerin yalnizca ofis ortaminda degil, dogrudan ¢alisma
alanlarinda (gemba) bulunmasi, calisanlarin givenlik iklimine iliskin algisini gtiglendirmektedir.
Sahada gézlem yapan, ¢calisanlarla etkilesime giren ve glvenli davraniglarn yerinde degerlendiren
liderler, givenligin Gretim hedeflerinin éntinde bir dncelik oldugu mesajini somut bigimde vermektedir.

Cift Yonlu Guivenlik iletisimi: Etkili liderlik, calisanlarin risklere iliskin goruslerini aktif bicimde dinle-
meyi ve bu geri bildirimlere ¢6zim odakli yanitlar Gretmeyi gerektirir. Liderler, yalnizca talimat veren
degil; calisanlarin karsilastigi engelleri kaldiran ve sureci kolaylastiran bir rol Gstlenmelidir.

Motivasyonel Destek ve Takdir: Liderler, glvenligi yalnizca kurallara uyum cgergevesinde degil;
calisanlarin génullt katihm gésterdidi bir stireg olarak konumlandirmalidir. Glvenli davraniglarin fark
edilmesi ve takdir edilmesi, ¢calisanlarin sisteme olan bagliligini ve sorumluluk bilincini gli¢lendirmek-
tedir.
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Sahada Takdir Uygulamalan Ornekleri

*  Pozitif Geri Bildirim: isme hitap ederek tesekkir
etme, o anki giivenli hareketin hangi kazayi
(kayma, diigsme, kesilme vb.) engelledigini net bir
dille belirtme, ¢alisanin dikkatini aninda
onaylama

+  Duyuru: Ornek bir giivenli davranisi veya éneriyi
duyuru panolarina ¢aliganin ismini belirterek
ekleme, basarinin yénetimce bilindigini
hissettirme

* Goézume Dahil Etme: Bir glivenlik sorunu veya risk
andlizi sirasinda ¢aligani masaya ¢agirma, teknik
gorisini alma, énerdigi iyilestirmeyi sahada
bizzat hayata gegirme

 Saha Deneyimini Paylastirma: is basi
konusmalarinda (toolbox) ¢alisana séz vererek
glivenli galisma yéntemini diger arkadaslarina
anlatmasini saglama, tecriibesini ekip 6niinde
tasdik etme

Kaynak Saglama ve Geri Bildirim: Liderlik yalnizca beklenti
belirlemekle sinirh degildir. Glvenli davraniglarin strdurile-
bilmesi icin gerekli teknik, operasyonel ve idari kaynaklarin
saglanmasi; stirecin diizenli geri bildirimlerle desteklenmesi
liderligin temel sorumluluklari arasindadir.

Tutarliik ve Sistemle Entegrasyon: Sahada yapilan takdir
uygulamalarnin etkili olabilmesi igin ydneticiler arasinda
tutarllik saglanmalidir. Benzer davraniglarin benzer sekilde
tanindidi bir yapi olusturulmali; saha uygulamalari ile resmi
odullendirme sistemi arasinda gucla bir baglanti kurul-
malidir.
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Asagida yoneticilerin kendi liderlik uygulamalarini giinlik veya haftalik olarak degerlendirmelerine
yardimci olmak amaciyla hazirlanmis bir kontrol listesi bulunmaktadir.

Gilvenlik Yonetiminde Liderlik Kontrol Listesi

Yetkinlik Alani Degerlendirme

Gunldk saha ziyaretlerimde

calisanlarla guvenlik Uzerine dogrudan " JEvet " Jkismen " IHayrr
iletisim kuruyor muyum?

Saha
Gorunurligu

Sahaya girdigimde tim KKD kurallarina

g‘:l Model ve guvenlik protokollerine istisnasiz D Evet D Kismen D Hayir
ma uyuyor muyum?

Anlik Buguin sahada gézlemledigim en az

Takdi bir givenli davranis igin ¢alisani takdir | JEvet | JKkismen | |Hayr

akdir ettim mi?

Takdirin Takdir ederken, davranisin neden

Niteligi 6nemli oldugunu ve sagladidi katkiy " JEvet [ Jkismen [ JHayrr

acik sekilde ifade ettim mi?

Calisanlarin ilettigi givenlik sorunlarini

Aktif . .
@,,Gé? ! ¢6zUm odakl bir yaklagimla [ Evet | |Kismen [ JHayrr

Dinleme dinledim mi?

Reddedilen veya beklemeye alinan

@ g?" B"|Ic.|'|r|m oneriler icin galisanlara agik ve D Evet D Kismen D Hayir
ongusu zamaninda geri bildirim verdim mi?

Ekibimin glvenli calismasi igin gerekli

arag, ekipman ve egitim ihtiyaglarini | |Evet | |kismen [ Hayir
sagladim mi?

[: @}g Ka)!nak
& Saglama

Yogunluk anlarinda dahi givenligi
Bnceliklendirme | Uretim hizinin dnlinde tutan kararlar

Evet Kismen Hayir
aldim mi? D D D v

Benzer durumlarda benzer kararlar

Tutarhlik ve X .
Adalet alarak adil vg?tutorll bir yaklasim || Evet [ JKkismen [ JHayir
sergiledim mi?

S Calisanlarin risk ve hata bildirimlerinde
Psikolojik kendilerini glivende hissetmelerini D D D

G i Evet Kismen Hayir
Givenlik destekledim mi Y
Sistemle Sahada fark ettigim olumlu
Baglants davranislari resmi 6dullendirme D Evet D Kismen D Hayir

sistemine dahil ettim mi?

Tablo 8: Guvenlik Yonetiminde Liderlik Kontrol Listesi
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4.4. Alt isveren Firmalarda ISG Kultiiriinan Strdirilebilirligi

Surdurdlebilir bir ISG kultird; yalnizea kurumun kadrolu calisanlarini degil, ayni sahayi, ayni ekipmani
ve ayniriskleri paylasan tim paydaslari kapsamalidir. Cimento sektériinde de isin 6zelligine goére alt
isveren firmalardan hizmet alinmaktadir. Bu firmalarin iSG sisteminin diginda tutulmasi; givenlik
standartlarinin sahada tutarsiz uygulanmasina, kapsayicilik eksikligine (4.1.7.'de belirtildigi gibi) ve
onlenebilir risklerin gériinmez kalmasina zemin hazirlamaktadir. Dolayisiyla alt isveren firmalar; satin
alma strecinden performans izlemeye, uygunsuzluk yénetiminden édillendirme ve taninma sistem-
ine kadar butldncul bir cergevede yonetilmelidir.

Satin Alma ve On Degerlendirme Siireci: Alt isveren firmalar, is baslamadan énce Satin Aima ve ISG
birimleri koordinasyonunda degerlendirilmelidir. Bu siregte firmalarin iISG performans gecmisi, yasal
uygunluk ve sertifikasyonlari, ekipman ve teknik yeterlilikleri ile referanslar ve énceki is perfor-
manslari incelenerek sahada ¢alisma uygunlugu belirlenmelidir.

ISG kriterleri, tedarikci seciminde temel degerlendirme basliklarindan biri olarak ele alinmalidir.

Bu slrecin devaminda, sahaya giris 6ncesinde alt isveren calisanlarinin yalnizca teknik dedil,
davranissal beklentileri de kapsayan yapilandiriimig bir ISG oryantasyon slrecinden gegirilmesi
saglanmalidir. Bu oryantasyon, kurumun guvenlik yaklagimini ve sahadaki uygulama standartlarini

net bir sekilde aktarmayl amaglamalidr.

Performans Degerlendirme ve izleme: Alt isveren firmalarin ISG performansi diizenli olarak (tercihen
alti aylik periyotlarla) dederlendirilmelidir. Degerlendirme kriterleri;

C Sahada gergeklestirilen ¢alismalarin ISG gerekliliklerine uygunludu,

C Girigslerde yapilan ekipman ve el aletleri kontrolleri,

C Altigveren ydnetim sistemleri (portal vb.) Gzerinden yapilan dederlendirmeler,

Denetimlerde tespit edilen uygunsuzluklar gibi baslklan kapsamalidir.

Bu degerlendirmelere ek olarak, alt isveren ﬁrmolgra ait ISG verilerinin (ramak kala bildirimleri, risk
bildirimleri, denetim sonuclari vb.) kurumun genel ISG performans sistemi ile entegre sekilde izlen-

mesi saglanmalidir.

Elde edilen sonuglar, alt isveren firmalar ile yapilan toplantilar araciigiyla paylasiimali ve iyilestirme
alanlari net sekilde ifade edilmelidir.

Uygunsuzluk Yénetimi ve Disiplin Siireci: Sahada tespit edilen uygunsuzluklar kargisinda hizli ve
sistematik aksiyonlar alinmalidir. Bu kapsamda;

C Uygunsuzluk giderilene kadar ¢calisma durdurulmali,
C Gerekli goriilirse, ilgili firma ve galiganlardan savunma talep edilmeli,

C Uygunsuz ekipman ve personel sahadan uzaklagtirnimali,
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Duzeltici ve 6nleyici faaliyetler uygulanarak onay sonrasi calismaya devam edilmelidir.

Bu suregte asll isveren ile alt isveren firma yéneticileri arasindaki iISG sorumluluklar acik sekilde
tanimlanmali ve karar mekanizmalari netlestirilmelidir. Bu durum, 6zellikle kritik uygunsuzluklarda
hizl ve tutarl aksiyon alinmasini desteklemektedir.

Tekrarlayan veya kritik ihlallerde ilgili prosedurler doJrultusunda sézlesmesel yaptinmlar uygulan-
malidir; gerekli durumlarda firma ¢alisanlarinin sahadan gegici ya da kalici olarak uzaklastinimasi
veya firma sézlesmesinin feshedilmesi degerlendiriimelidir.

Sézlesme ve Tedarikgi Yonetimi ile Entegrasyon: Alt isveren ISG performansi yalnizca saha denetim-
leriyle sinirli kalmayip, tedarikgi (supplier) yénetimi stirecinin blttnleyici bir pargasi olarak ele alin-
malidir.

Tespit edilen uygunsuzluklar Satin Alma Departmani ile paylasilmali ve sézlesmesel yaptirmlar bu
birim araciidiyla uygulanmalidrr.

Odillendirme ve Taninma Sistemine Dahil Edilmesi: Alt isveren firmalar yalnizca uyumsuzluklari
nedeniyle dedil, sergiledikleri iyi uygulamalar nedeniyle de gérinir kiinmalidir.

Bu dogrultuda, uygun kriterleri karsilayan firmalar édillendirme ve taninma sistemine dahil edil-
melidir. ilgili degerlendirme déneminde ISG uygunsuzliugu bulunmayan, disiplin cezasi almamis,
ramak kala bildirimi veya iyilestirme dnerisi gibi proaktif ISG uygulamalar gergeklestirmis ve dene-
timlerde yiksek performans géstermis firmalar; “Guvenli Alt isveren” veya “"Ornek Alt Isveren” gibi
kategorilerle édullendirilebilir ve taninabilir.

Bu surecgte alt isveren calisanlarinin da asil isveren ¢alisanlarn ile birlikte ortak guvenlik iletisim
sureglerine (toolbox toplantilar, saha bilgilendirmeleri vb.) dahil edilmesi saglanmalidir. Bu yaklasim,
sahada ortak bir guvenlik dili ve davranis standardi olusmasini destekler.

Ayrica, alt isveren calisanlarinin risk ve uygunsuzluk bildirimlerinde bulunurken kendilerini giivende
hissetmeleri saglanmali; bu bildirimlerin cezalandirma ile iliskilendiriimedigi agikga ortaya konul-
malidir.

Bu yaklasim, yalnizca uygunsuzluklarin cezalandinldigi degil, ayni zamanda dogru davraniglarin
tesvik edildigi dengeli bir sistem olusturulmasini saglayacaktir.

Alt isveren calisanlarinin édallendirme ve taninma sistemi kapsamina alinmasi, kriter erisilebilirligi ve
iletisim planlamasina iliskin uygulama detaylari 3. B6lim'de ADIM 1 ve ADIM 4 kapsaminda ele alin-
maktadir.
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Rehber Notu:

Alt isveren firmalarin ISG yénetimine etkin sekilde entegre edilmesi, yalnizca temel uyum
mekanizmalariyla sinirll kalmamali; sistemin olgunluk seviyesini artiracak ileri uygulamalarla
desteklenmelidir.

Bu kapsamda asagidaki uygulamalar, sistemin etkinligini gliclendiren tamamlayici unsurlar
olarak degerlendirilmelidir:

Egitim Strekliligi: Alt isveren firma calisanlarinin ISG yetkinlikleri yalnizca ise giris asamasin-
da degil; calisma stiresi boyunca periyodik egitimler, saha uygulamalari ve gérev bazli
yetkinlik dogrulamalari ile desteklenmelidiir.

KPI Entegrasyonu: Alt isveren firmalara ait ISG performans géstergeleri (ramak kala bildirim
leri, uygunsuzluklar, denetim sonuglari vb.), kurumun genel ISG performans sistemi icinde
goérundr ve izlenebilir hale getirilmelidir.

Sézlesmesel Baglanti (Procurement Entegrasyonu): ISG performansi, tedarikgi sézlesmele-
rine entegre edilerek yalnizca saha denetimleriyle degil, ticari iliski diizeyinde de yénetil-
melidir. Belirlenen KPI'larin sézlesmesel yiikimldlik haline getirilmesi, glvenlik standartlari-
nin strddrdlebilirligini gliglendirmektedir.

\_ Y,
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5. BOLUM: ULUSLARARASI iYi UYGULAMA
ORNEKLERI

is saghgi ve guvenligi édillendirme ve tanima sistemlerinin etkili bicimde tasarlanabilmesi igin, bu
alanda kdkli deneyime sahip uluslararasi kuruluglarin uygulamalarindan yararlanmak buyik énem
tasimaktadir. Asagida, gesitli sektérlerden ve uluslararasi platformlardan derlenen iyi uygulama
ornekleri sunulmaktadir. Bu érnekler; dederlendirme kriterleri, puanlama yaklagimlar ve taninma
modelleri agisindan gimento sektdriine uyarlanabilecek somut referans noktalar sunmaktadir.

5.1. Royal Society for the Prevention of Accidents (RoSPA) -
Saglik ve Guvenlik Odiilleri (Birlesik Krallik)

Kraliyet Kaza Onleme Dernegi'nin (RoSPA) diizenledigi iISG Odiilleri, 70 yili askin gegmisiyle diinyanin
en koklu guvenlik tanima programlar arasinda yer almaktadir. Yaklasik 60 Ulkeden yilda ortalama
2.000 bagvurunun alindidi bu program, gimento sektdri de dahil olmak tzere adir sanayi kurulusglar
icin sektdrel 6dul kategorileri sunmaktadir.136

RoSPA Sektér Odiilleri'nde basvurular, deneyimli ve bagimsiz ISG profesyonellerinden olusan bir ekip
tarafindan degerlendiriimektedir. Degerlendirmede en yiksek agirlik, saglik ve guvenlikle ilgili temel
performans sorularina verilen yanitlara ve destekleyici kanit belgelerine verilmektedir. Oduller reka-
betci bir yapiya sahip oldugundan, basari yalnizca belirli bir puani asmakla degil, diger basvurularla
kiyaslandiginda sunulan igerigin genel kalitesiyle belirlenmektedir.

Basari Odiilleri'nin degerlendirmesinde RoSPA, asadidaki performans boyutlarini géz éniinde
bulundurmaktadir:

C Gunliik iISG ydnetim sistemleri ve politikalarina iliskin aciklamalar ile bu sistemlerin etkin bigimde
uygulandigini gésteren kanitlar

C Hem kendi ¢alisanlarina hem de alt isveren calisanlarina ait kaza ve saglik verileri
C Yoptinm gegmisi

C Temel Performans Géstergelerinin (KPI) kullanimi

Odul Kademeleri:

RoSPA, Basari Odiilleri kapsaminda performans diizeyine gére dért kademe ve bu kademelere ulas-
mak i¢in karsilanmasi gereken kriterler tanimlamaktadir:»

Royal Society for the Prevention of Accidents. (2025a). RoSPA awards: Sector category registration. https://www.rospa.com/shop/health-and-safe-
ty-awards/award-entries/rospa-awards-sector-category-registration https://www.osha.gov/sites/default/files/enforcement/directives/PERO0-00-003.pdf

"Royal Society for the Prevention of Accidents. (2025a). RoSPA awards: Sector category registration. https.//www.rospa.com/shop/health-and-safe-
ty-awards/award-entries/rospa-awards-sector-category-registration

5. Balum: Uluslararasi lyi Uygulama Ornekleri
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Altin Odiil (Gold Award):

C Etkili ISG yénetim sistemleri (6rn. ISO 45001
gibi guglu denetim sonuglari) ve kultard

C s saghg ve refahina yonelik titiz bir yaklasim

C Temel riskler igin kontrol dnlemlerine yiksek
diizeyde uyum

C Dusuk/azalan hata, zarar ve kayip oranlar

C lsveren ihmali sonucu 8lumlii veya adir yaralan-
ma olmamasi

C Yaralanmalar sonrasinda elde edilen égrenimin
uygulandigina dair kanit

C Onemli yaptinm sorunlarinin (bilditim,/kovustur-
ma) bulunmamasi

Gumis Odiil (Silver Award)

C Tatmin edici ISG ydnetim sistemleri ve kiltiirti
C Temel riskler igin kontrol énlemlerine uyumun
iyilesmekte olmasi ve saglik sorunlarina iligkin
adimlarin atiimasi

C Kaza oranlarinin digsmekte olmasi

isveren ihnmali sonucu 8limli veya adir yaralan-
ma olmamasi

C Az sayida énemli yaptinm sorunu ve bu
sorunlardan égrenimin saglanmis olmasi

5. Bolum: Uluslararasi iyi Uygulama Ornekleri

stecEls

Bronz Odiil (Bronze Award)

C Temel ISG ydnetim sistemi unsurlarinin mevcut
olmakla birlikte dnemli gelisime ihtiyag duymasi

C Temel riskler icin kontrol énlemlerinin hayata
geciriimekte olmasi

C Kaza oraninin sabit ya da disiyor olmasi

C isveren ihmali sonucu galisan Sliminin yasan-
mamig olmasi

C Olumlu yaralanma olmamasi veya kosullar
gozetildiginde ¢ok az sayida adir yaralanmanin

bulunmasi

C Yaptinm deneyimlerinden 6Jrenimin sag-
landigina dair kanit

Liyakat Oduli (Merit Award)

C iSG yénetim sistemi gelistirmeye yénelik karar-
liIhgin kaniti

C Temel risklere iliskin bir eylem planinin varhid
C Kaza performansinin analiz edilmis olmasi

C isveren ihmali sonucu calisan 8luminin
yasanmamig olmasi

C Kosullar gézetildiginde az sayida agir yaralan-
manin bulunmasi
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Sirdurilebilir Basar Kilometre Taglar:

C Ardisik yillarda (kesintisiz bicimde) Altin Oduil alan kuruluslar, tutarlilik ve surdurilebilirligin karsiig
olarak ek taninma dizeylerine hak kazanmaktadir:

C Altin Madalya (Gold Medal Award): 5-9 ardisik yil Altin Odil

C Baskan Odiilii (President's Award): 10-14 ardisik yil Altin Odil

C Ustun Basarn Odiili (Order of Distinction Award): 15-25 ardisik yil Altin Odl
C Patron Odiili (Patron's Award): 40 ve Gzeri ardigik yil Altin Odil

RoSPA modeli, sadece kaza istatistiklerine dayanan degerlendirme yaklagiminin tesine gegen, ¢ok
boyutlu bir puanlama yapisi sunmaktadir. Dederlendirme; yalnizca kaza sayisi veya kayip is gini
gibi gecmise dénik verilerle sinirli kalmayip, ISG yénetim sistemlerinin gelisim diizeyi, liderlik kalitesi
ve risk kontrol &nlemlerinin tutarl uygulanmasi gibi sistemi gercek zamanl olarak yansitan boyutlari
da kapsamaktadir. Kademeli 6dul yapisi yalnizea en iyi performansi degil, gelisim yolculugundaki
her asamayi taniyan kapsayici bir model ortaya koymaktadir. Strdarilebilir basarn kilometre taslan
ise uzun vadeli guvenlik kaltGrind kurumsallagtirmanin somut bir yolu olarak éne ¢ikmaktadir. Bu
ozellikleri nedeniyle, cimento sektdri gibi yiksek riskli ve ¢cok sayida degiskeni barindiran endustriler
icin dnemli bir iyi uygulama érnegdi olarak gérilmelidir.

5.2. American Cement Association (ACA) - Glivenlik inovasyon
Odiilleri (ABD)

Amerikan Cimento Birligi (ACA)'nin Guvenlik inovasyon Odiilleri, ABD'deki cimento ureticilerini tesis-
lerindeki glvenlik ve sadlik zorluklarina yénelik 6zgiin ¢ézimler igin takdir etmekte ve bu ¢ézimlerin
sektor genelinde yayginlasmasina katki saglamaktadir. Bagvurular; 6gutme ve taslama, piro isleme,
dagitim ve genel tesis iyilestirmeleri olmak Uzere doért kategoride degerlendiriimektedir. Puanlama
kriterleri arasinda 6zgunlik, uygulanabilirlik ve kullanim kolayhd, risk énleme dizeyi ve etkinlik yer
almaktadir. Degerlendirmeyi Ustlenen juri; ACA Uyesi sirket temsilcilerinden, madencilik sektéru sivil
toplum kuruluslarindan ve Maden Guvenligi ve Sagligi idaresi'nden (MSHA) uzmanlardan olusmak-
tadir. Bagvurular, puanlama éncesinde kimlik bilgilerinden arindinlmaktadir.=

Bu program, dogrudan ¢imento sektériine 6zgi bir 6dil modelidir ve dederlendirme kriterlerinin
yapisi (6zgunltik, uygulanabilirlik ve kullanim kolaylid, risk 6énleme diizeyi ve etkinlik) cimento tesis-
lerinde uygulanacak i¢ ddullendirme sistemlerinin kriter tasarimi igin dogrudan referans alinabilir.
Basvurularin kimlik bilgilerinden arnindirilarak degerlendiriimesi uygulamasi ise tarafsizhid givence
altina almak agisindan érnek bir yéntem olarak éne ¢ikmaktadir.

American Cement Association. (2025). Safety innovation awards. https://www.cement.org/the-association/aca-industry-awards/safety-innovation-awards/
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5.3. OSHA SHARP Programi (ABD)

OSHAnIn Guvenlik ve Sadlik Basari Tanima Programi (SHARP), kiguk ve orta dlgekli isletmelere
yonelik kapsamli bir tanima gergevesi sunmaktadir. Programa dahil olabilmek igin igletmelerin
sahadaki ¢calisan sayisinin en fazla 250, kurum genelindeki ¢calisan sayisinin ise 500'den az olmasi
gerekmektedir. Bunun yani sira igletmelerin; isten uzak kalinan, kisith ¢alisma yapilan veya gérev
degisikligine gidilen vakalarin oranini ifade eden DART (Days Away, Restricted or Transferred) ve
toplam kayit altina alinabilir vaka oranini ifade eden TRC (Total Recordable Case) degerlerini, ilgili
sektdrun ulusal ortalamasinin altinda tutmalar zorunludur.

SHARP statlsiu kazanan igletmeler, OSHA'nIn programlanmis denetimlerinden ilk sertifikasyon igin en
fazla 2 yil, yenileme déneminde ise en fazla 3 yil streyle muaf tutulmaktadrr. Bunun 6tesinde program;
koruma (caliganlarin tehlikelerden korunmasi ve en iyi uygulamalarn hayata gegirilmesi), kaltur
(guvenli caligma ortaminin olusturulmasi ve c¢alisan katiliminin artirlmas), itibar (OSHA'NIN resmi
tanimasi ve nitelikli isglict gekimi) ve maliyet tasarrufu (sigorta primlerinde dusus, isglict devir hizin-
da azalma ve Uretim surekliligi) olmak tzere dért temel alanda somut kazanimlar sunmaktadir.=

SHARP modeli, 6dillendirmenin yalnizca sembolik bir tanima araci olmadigini; isletmeler igin somut
operasyonel ve finansal kazanimlar Uretebilecedini géstermektedir. Cimento sektérinde kurulacak
i¢ odullendirme sistemleri de benzer somut tegviklerle — 6rnedin denetim sureclerinde kolaylastiric
uygulamalar, sigorta avantaji veya kurumsal itibar kazanimi (“rol model is yeri” unvani vb.)
desteklendiginde daha gii¢lu bir katiim motivasyonu yaratabilir.

5.4. EU-OSHA Saglikli isyerleri iyi Uygulama Odiilleri (Avrupa Birligi)
Avrupa is Saghg ve Guvenligi Ajansi (EU-OSHA) tarafindan ulusal odak noktalariyla is birligi iginde
dizenlenen Saglikli isyerleri lyi Uygulama Odilleri, 2000 yilindan bu yana is yeri saghdi ve givenligi
alaninda 6ne ¢ikan yenilikgi yaklasimlari tanimaktadir.

Program, iki agamali bir degerlendirme yapisina sahiptir. Basvurular énce ulusal dizeyde deger-
lendiriimekte; ardindan hikimetleri, isverenleri ve isci temsilcilerini kapsayan Avrupa jirisi bir araya
gelerek genel kazananlar belirlemektedir. Kisa listeye giren, 6dil alan ve takdire deder bulunan
ornekler, EU-OSHA tarafindan genis capta duyurulmaktadir.

Basvurular asagidaki temel kriterler gergevesinde degerlendiriimektedir:

C iSG alaninda gercek ve kanitlanabilir iyilesmelerin saglanmis olmasi

C iSG ysnetimine buttincil bir yaklasimin benimsenmis olmasi

0

Uygulamalarin uzun vadede sirdurulebilir nitelik tasimasi

0

Diger isyerlerine ve farkli sektorlere transfer edilebilirlik

0O

Uygulamanin gergeklestirildigi AB Uyesi devletin yasal gerekliliklerini karsilamasi veya agmasi

U.S. Department of Labor, Occupational Safety and Health Administration. (ty). Safety and Health Achievement Recognition Program (SHARP): Frequently asked
questions. https://www.osha.gov/sharp/faq
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Bu kriterler dogrultusunda, her katiimei tilkeden bir ulusal kazanan belirlenmektedir. Oddil sahipleri,
her kampanyanin son yilinda dizenlenen Sagdlikh Isyerleri Zirvesi'nde &zel bir térenle kutlanmak-
tadir.«

EU-OSHA modelinin en ayirt edici 6zelligi, kazananlar yalnizca performans verilerine gére degil;
uygulamanin yenilikgiligi, strdurdlebilirligi ve baska baglamlara tasinabilirligi agisindan da deder-
lendirmesidir. Bu yaklasim, gimento sektérinde yenilikgi glvenlik uygulamalarini ve iyi érneklerin
yayilimini tegvik edecek bir sistem kurulurken dnemli bir érnek olarak dederlendirilmelidir.

5.5. British Safety Council (BSC) - Uluslararasi Giivenlik Odilleri
(Birlesik Krallik)

ingiliz Guivenlik Konseyi (British Safety Council) tarafindan diizenlenen Uluslararasi Guivenlik Odiilleri,
belirli bir tesis veya is birimi diizeyinde saglik, guvenlik ve refah yénetimindeki mikemmellik
(excellence) taahhidini tanimaktadir. Program, ingaat, imalat, petrol, gaz, madencilik, enerji ve
kamu hizmetleri basta olmak tzere pek ¢ok sektérden kurulusa agiktir. =

Basvurular, bagimsiz yetkili ISG profesyonellerinden olusan bir ekip tarafindan degerlendirilmektedir.
Adaylar, énceki yil boyunca sadlik ve gtivenlik risklerinin nasil yonetildigine iliskin gevrimigi soru setini
yanitlamaktadir» Basvurular tesis bazldir; bu yapl, her tesisin kendi operasyonel kosullari
cercevesinde degerlendiriimesini saglamaktadir. Degerlendirme, ayrintili bir puanlama anahtarina
(marking scheme) dayali olarak yuratilmektedir. =

Degerlendirmede ylksek puan alabilmek igin bagvurularin; uygulanan dizenleme ve alinan énlem-
leri listelemekle kalmayip bunlarin nasil, neden ve ne gibi bir etkiyle hayata gecirildigini agik¢a
ortaya koymasi beklenmektedir. Teorik ya da politika belgelerinden aynen aktarilan yanitlar yerine,
ilgili tesise 6zgu somut kanit ve érneklerin sunulmasi esas alinmaktadir.*

Odiil Kademeleri:

Basvurular nihai puanlarina gére ¢ kademe ile degerlendiriimektedir. Kontenjan kisitlamasi bulun-
mamakta olup belirlenen esigi asan tim basvuranlar édiile hak kazanmaktadir. Odiil kategorileri 3
gruba ayrilmaktadir: Ustiin Basari (Distinction), Liyakat (Merit), Geger (Pass).

Bu programin en degerli 6zelligi, sabit bir kontenjan yerine puan esigi sistemini benimsemis
olmasidir; belirlenen esigi asan tim basvuranlar édile hak kazanmaktadir. Bu yaklasim, Bélim 4'te
ele alinan "Puan Baraji Yéntemi"nin uluslararasi alanda fillen uygulandigini gésteren gugli bir érnek
niteligindedir. Ayrica degerlendirmede somut kanit ve tesise 6zgu érneklerin esas alinmasi, kriter
tasariminda soyut taahhutler yerine élgulebilir ve belgelenebilir uygulamalarin énceliklendirilmesi
gerektigini ortaya koymaktadir.

“European Agency for Safety and Health at Work. (2025). Good practice awards. Healthy Workplaces Campaign. https://healthy-workplaces.osha.europa.eu-
/en/get-involved/good-practice-awards

"“European Agency for Safety and Health at Work. (2025). Good practice awards. Healthy Workplaces Campaign. https://healthy-workplaces.osha.europa.eu-
/en/get-involved/good-practice-awards

"AD Construction Group. (2023). AD wins BSC International Safety Award 2023 - merit. https://www.theadgroup.co.uk/news/2023/bsc-international-safe-
ty-award-2023-merit/

“British Safety Council. (2025c). International safety awards: Frequently asked questions. https://www.britsafe.org/awards-and-events/awards/internation-
al-safety-awards/questions-and-marking-scheme/frequently-asked-questions

“British Safety Council. (2025b). 2025 chief adjudicator's report. https://www.britsafe.org/awards-and-events/awards/internation-
al-safety-awards,/2025-chief-adjudicator-s-report
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5.6. Workplace Safety and Health (WSH)
Council - Is Yerinde Giivenlik ve Saghk
(WSH) Odiilleri

Singapur is Yeri Guvenligi ve Saglig Konseyi (WSH Council)
tarafindan bakanlik destegiyle yuritilen WSH Odilleri, is
saghgi ve guvenligi alaninda mikemmellige ulagan kurum
ve bireyleri taniyan kapsamli bir édlllendirme ve taninma
sistemidir. Program; ISG yonetim sistemlerinde Ustln
basari goésteren kurumlarin  yani sira, ruh saghgini
destekleyen is yerlerini (CARE Odiilleri), ISG alaninda yeni-
likgi cdzUimler ve teknolojiler uygulayan isletmeleri (ino-
vasyon ve Teknoloji Odiilleri) ve buyuk &lcekli projeleri
(SHARP) kapsayan bir kategori gesitliligine sahiptir.=

Degerlendirme sureci, sunulan tim destekleyici belgelerin,
kayitlarin ve verilerin dogrulanmasini igerir. Ayrica, zaman
zaman basgvuru sahibinden bir sunum talep edilebilmekte
ve/veya mulakat gerceklestirilebilmektedir.

Sistem, basarida surekliligi 6dullendirecek sekilde kade-
melendiriimistir. Ornegin WSH Performans Odiillerinde
"Mikemmellik (Excellence)" seviyesinde degerlendirilebil-
mek igin bir kurumun en az Gg¢ yil Ust Gste "Altin" 6ddl, "Altin"
o6dul alabilmek igin ise en az Gg yil Ust Uste "GUmuUsg" 6dul
kazanmis olmasi gerekmektedir. Basvuru déneminde
olimld is kazasi, majér yaralanma, tehlikeli olay veya
mevzuat ihlali yasayan kurumlar ve yaniltici veri sunanlar
dogrudan diskalifiye edilmektedir.

WSH Odiilleri modeli, iISG'de édullendirmenin yillara
yayilan, kademeli ve strdirdlebilir bir sistem olmasi gerek-
tigini  gostermektedir. Odullendirme sistemlerinin icine
calisanlarin psikolojik iyi olusunun (CARE), inovasyonun ve
teknolojinin dahil edilmesi; ISG kilturiinin sadece fiziksel
guvenlikle sinirl kalmayip, kurumsal itibar ve finansal
firsatlar yaratan bUtincil bir is modeline nasll
doénusturulebilecedini gdstermektedir.

“Workplace Safety and Health Council. (ty.). WSH awards. https://wwwi.tal.sg/wshc/wsh-awards

5. Bolum: Uluslararasi lyi Uygulama Ornekleri




ISG Kulturunde Odullendirme ve Taninma Rehberi (Akademik)

6. BOLUM: SAHADA KULLANILACAK

PRAT

IK ARACLAR

6.1. Puanlama Matrisi ve Degerlendirme Sablonlari

Bu bélumde yer alan sablonlar, Adim 3'te belirlenen kriter kategorileri (sonug odakl, siire¢ odakli ve
proje/iyilestirme odakl) ile Adim é6'da tanimlanan dederlendirme mekanizmasini birlestiren uygula-
maya hazir araglar sunmaktadir. Asadidaki Sablonlar; basvurularin tutarli, seffaf ve adil bigimde
puanlanmasini saglamak amaciyla dederlendirme ekibinin kullanimina yénelik hazirlanmistir.

BASVURAN ADI / EKIP ADI

BIRIM / TESIS

Alt Kriter

A — SUREC ODAKLI KRITERLER - Toplam: 40 Puan -

Al. Ramak Kala
Bildirimi

A2. Guvenlik
Egitimlerine
Katilim Orani

A3. Risk Bildirimi

A4. Guvenlik
Toplantilarina
Katilim (Toolbox vb.)

Aciklama

Adirlik: %40

Degerlendirme dénemi icinde yapilan ramak
kala bildirimi sayisi ve formlarin eksiksizligi

Dénem iginde planlanan zorunlu ISG
egitimlerine katilim yizdesi (%100 esigi)

Donem icinde yapilan risk bildirimi sayisi ve
bildirimin eksiksizligi

Donem icindeki birim glivenlik toplantilarina ve
toolbox gérismelerine katilim orani (%80 esidi)

A Kategorisi Ara Toplami (maks. 40)

B — PROJE VE IYILESTIRME ODAKLI KRITERLER - Toplam: 40 Puan

Bl. Yazil
iyilestirme
Onerisi

B2. Hayata
Gegirile
iyilestirme

B3. Meslektasa
Guvenlik Geri
Bildirimi

Dénem iginde sunulan ve ISG yoneticisi
tarafindan onaylanan yazil dneri sayisi ve
uygulanabilirligi

Onceki dénemde sunulan bir &nerinin fillen
uygulamaya alinmis ve sahada dogrulanmis
olmasi

Dénem icinde en az 2 is arkadagina guvenli
davranig konusunda belgelenmis geri bildirim
veya yonlendirme yapilmig olmasi

B Kategorisi Ara Toplami (maks. 40)

C — SONUG ODAKLI KRITERLER - Toplam: 20 Puan -

Cl.Kisisel / Ekip
Kaza-Olay Kaydi

C2.iSG ihlali Kayd

Adirlik: %20

Doénem boyunca basvurana atfedilebilecek
kayit altina alinmis bir is kazasi veya iSG
olayinin bulunmamasi

Dénem iginde basvurana yonelik gtivenlik
uyarisi, ihlal tutanagi veya ceza kaydinin

bulunmamasi

C Kategorisi Ara Toplami (maks. 20)

GENEL TOPLAM (A + B + C) — maks. 100

- Agirlik: %40

BASVURU TURU
DEGERLENDIRME DONEMI

Agirhk

Kriter Kategorileri, Alt Kriterler ve Agirlik Sablonu

Bu Sablon sistemin puanlama gercevesini 6zetler. Kurumlar adirliklar kendi gtivenlik olgunluk seviyelerine gore revize edebilir.

Ne Kontrol Edilmeli?

Doldurulmus ramak kala bildirim formlarinin sayisi; kék neden analizi
bolumunun eksiksiz doldurulup doldurulmadid; 6grenme notu eklenip
eklenmedigi

imza listesi veya LMS katilim kaydh; %100 katilim = tam puan; géntilli ek
egitim varsa belgelenmesi

Risk bildirim formu; formun eksiksiz doldurulup doldurulmadigi, sorumlu kisiye
iletildiginin imza veya dijital kayitla teyit edilmesi

Toplanti devam formu veya imza listesi; %80 ve Uzeri katilim = tam puan;
aktif katki saglandigina dair yonetici notu

Yazili 8neri formu; ISG yéneticisinin onay kaydh; nerinin uygulanabilirlik
degerlendirmesinin belgelenmis olmasi; sahadaki beklenen etkinin
tanimlanmig olmasi

Uygulama kaydi veya saha dogrulama tutanag; fotograf, dlgtim verisi veya
ydnetici onayl gézlem notu

Yonetici onayl yazill not veya bildirim kaydi; en az 2 is arkadasi icin alici adi
ve konu belirtilmis olmali; gergeklesme tarihi kayith olmali

i kazasi kayit defteri; dénem baslangig ve bitis tarihleri dahil tim kayrtlar
kontrol edilmeli

ihlal tutanak kayitlan; denetim raporlar; sézlt uyar dahil tim resmi kayitlar
kontrol edilmeli

Sablon 2: Kriter Kategorileri, Alt Kriterler ve Agirlik Sablonu

6. Bolum: Sahada Kullanilacak Pratik Araglar
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ISG Kulturinde Odullendirme ve Taninma Rehberi (Akademik)

CEis

Puanlama Anahtari (Rubric)

Her degerlendirici bu sablonu bagimsiz olarak doldurur. Puanlar Sablon 4'te birlestirilecektir.

BASVURAN ADI / EKIiP ADI BASVURU TURU

DEGERLENDIRICI ADI SOYADI

DEGERLENDIRME DONEMI

Alt Kriter 0 — Yetersiz

A — SUREC ODAKLI KRITERLER

Dénem icinde higbir
Al. Ramak Kala 5 bildirim yapiimanmig
Bildirimi (0 puan)
" Zorunlu egitimlerin
A2. Egitime 10 %80'inden azina katilim
Katilim Orani (0 puan)
Doénem iginde highbir risk
A3. Risk Bildirimi 10 bildirimi yapilmamis (O
puan)
A4, Toplanti Toplantilarn %80'inden
Katilimi 5 azina katilim (0 puan)
(Toolbox vb.)

A Kategorisi Ara Toplami (maks. 40)

Bl. Yazil L

iyilestirme 15 Higbir 6neri sunulmamig
Onerisi (0 puan)

B2. Hayata Hicbir 6neri uygulamaya
Gegirilen 15 alinmamig (0 puan)
lyilegtirme

B3. Meslektasa Higbir belgelenmis
Guvenlik Geri 10 guvenlik geri bildirimi
Bildirimi gerceklesmemis (O puan)

B Kategorisi Ara Toplami (maks. 40)

Dénem iginde basvurana

ooy 10 atfedilen kayith bir kaza

Olay Kayd veya olay meveut (0 puan)
Dénem iginde kayitl

C2.iSG inlali Kayd 10 uyar, ihlal tutanagi veya

ceza meveut (0 puan)
C Kategorisi Ara Toplami (maks. 20)
GENEL TOPLAM (A + B + C) — maks. 100

Degerlendirici Genel Yorumu (istege Bagl)

Kismi — Gelismekte

1-2 bildirim mevcut; formlar eksik
doldurulmus veya kék neden anallizi
yapiimamig (1-8 puan)

%80—-99 katilim; gonullt ek egitim
yok (5 puan)

1bildirim yapilmis; form kismen
eksik; sorumluya iletim belirsiz (1-5
puan)

%80-99 katilim; pasif katilim (3
puan)

Oneri sunulmus; yazil ancak .
uygulanabilirligi belirsiz veya ISG
yéneticisi onay alinmamig (1-8 puan)

Oneri uygulamaya alinmis; saha
dogrulamasi yapilmamig veya etki
belgelenmemis (1-8 puan)

Oneri uygulamaya alinmis; saha
dogrulamasi yapilmamig veya etki
belgelenmemis (1-8 puan)

Bu kriter yalnizca tam veya sifir
(0/10) olarak degerlendirilir.

Bu kriter yalnizca tam veya sifir
(0/10) olarak degerlendirilir.

Tam - Yiiksek Performans

3 ve Uzeri bildirim; formlar eksiksiz; kok neden
analizi meveut; dgrenme notu eklenmisg (9-15
puan)

%100 katilim; gondillt ek egitim varsa belgelenmis
(10 puan)

2 ve Uzeri bildirim; formlar eksiksiz; sorumluya
iletim belgelenmis (6—10 puan)

%100 katilim; aktif katki saglamis, yonetici
tarafindan teyit edilmis (5 puan)

Onayl éneri; uygulanabilirlik net tanimlanmis;
sahadaki beklenen etki belgelenmis (9—15 puan)

Uygulama sahada dogrulanmis; fotograf, dlgtim
verisi veya tutanak mevcuttur (9-15 puan)

En az 2 is arkadasina geri bildirim; her biri icin alici
adi, konu ve tarih kayitl; ydnetici onayi var (6-10
puan)

Ddénem boyunca bagvurana atfedilen higbir kayitl
kaza veya olay yok (10 puan)

Doénem boyunca higbir uyar, ihlal tutanagi veya
ceza kaydi yok (10 puan)

B — PROJE VE IYILESTIRME ODAKLI KRITERLER

Sablon 3: Puanloma Anahtar (Rubric)

6. Bolum: Sahada Kullanilacak Pratik Araglar




ISG Kulturunde Odullendirme ve Taninma Rehberi (Akademik) %CEiS

Coklu Degerlendirici Ortak Degerlendirme Sablonu

Her degerlendirici Puanlama Anahtari'ni badimsiz doldurduktan sonra bu Sablon kullanilarak ortalama hesaplanir.

BASVURAN ADI / EKIP ADI DEGERLENDIRME DONEMI
TOPLANTI TARIHI TOPLANTI YERI

Kriter Kategorisi Degerlendirici 1 Degerlendirici 2 Degerlendirici 3 Ortalama Puan Notlar

A — SUREG ODAKLI KRITERLER

A. Streg Odakli
Kriterler (maks. 40)

B. Proje ve lyilestirme
Odakl Kriterler
(maks. 40)

C. Sonug Odakl
Kriterler (maks. 20)

GENEL TOPLAM

ORTAK DEGERLENDIRME TOPLANTISI — NE ZAMAN YAPILIR?

Herhangi bir kategoride degerlendiriciler arasi puan farki 15 puani aslyorsa, o kategoriye iliskin tim degerlendiriciler bir araya gelerek gerekgeli ortak bir karara
varmali ve bu karar sablonun Notlar stitununa islenmelidir.

Toplant: Katlmers “

Degerlendirici 1
Degerlendirici 2

Degerlendirici 3

Sablon 4: Coklu Degerlendirici Ortak Degderlendirme Sablonu

Sablon 5-A Puan Baraji ve Basar Kademesi Sablonu

Bu Sablon, édullendirme igin kontenjan sinir bulunmayan durumlarda kullanilir. Belirlenen puan barajini asan tm bagvuranlar
odule hak kazanir; kazanan sayisi kisitlamasi uygulanmaz.
DEGERLENDIRME DONEMI DEGERLENDIRME TARIHI
85100 Ustiin B Kurumsal diizeyde taninma + maddi 6dul + bagarn Ekip adina téren + ekip maddi 6duli + tim tyelere
- StDEC o hikayesinin tim birimlerle paylasiimasi sertifika + basar duyurusu
. Birim duizeyinde taninma + sembolik &6dul + Ekip taninmasi + sembolik ekip oduli + tye
70 -84 Yiksek Basari sertifika sertifikalari
55— 69 Basgaril Yazili tegekkiir + sertifika + yonetici geri bildirimi Ekip tegekkUr mektubu + Uye sertifikalan + geri
bildirim toplantisi
40 - 54 Geligim Stirecinde Odiil kapsami disi; yapici geri bildirim gorigmesi + Odl kapsami disi; ekip geri bildirim toplantisi +
sonraki dénem icin gelisim plani hedef belirleme
0-39 Yetersiz Odiil kappsami digi; gtivenlik destek plani ve ISG Odil kapsami digi; ekip givenlik aksiyon plan
yoneticisi gérismesi olusturulur

PUAN BARAJI BELIRLEME iPUCU

Sablondaki esik degerleri (55 / 70 / 85 puan) baslangic degerleri olarak énerilmektedir. Kurumlar bu egikleri; sistemin ilk yilindaki ortalama bagvuru puanlarini,
kurumun guivenlik olgunluk seviyesini ve ¢dullendirme butgesini géz dntuinde bulundurarak yillik olarak revize edebilir.

Sablon 5-A: Puan Baraji ve Basar Kademesi Sablonu

6. Bolum: Sahada Kullanilacak Pratik Araglar




ISG Kulturunde Odullendirme ve Taninma Rehberi (Akademik) %CEiS

Sablon 5-B Basvuru Siralama Sonug $Sablonu

Bu Sablon, édullendirme igin belirli bir kazanan sayisi (kontenjan) belirlenmigse kullanilir.
Kontenjan dahilindeki en ytksek puanlilar éddllendirilir ve taninir.
DEGERLENDIRME DONEMI TOPLAM BASVURU SAYISI
KONTENJAN (KAZANAN SAYISI) SIRALAMA TARIHI
Bagvuran / U A. Sureg Odakh B. Proje / iyilestirme | C. Sonug Odakli Toplam q P
1 [ Bireysel
Eki
[Jexip
2 D Bireysel
[ Jexip
3 D Bireysel
Ekip
L]
4 D Bireysel
Eki
[ Jexip
5 D Bireysel
Eki
[Jexip
Bagvuran / i T A. Siire¢ Odakli B. Proje / iyilestirme | C. Sonug Odakh Toplam . P
| e[ g | wesee | MEmgpe [rbige Cimeges |, | mesme |t
6 D Bireysel
[ Jexip
7 D Bireysel
[ Jexip
8 D Bireysel
[ Jexip
0 D Bireysel
[ Jexip
10 D Bireysel
[ exip
Odiuillendirilen Kontenjan Siniri ___Kisi / ekip

Sablon 5-B: Basvuru Siralama Sonug Sablonu

6. Bolum: Sahada Kullanilacak Pratik Araglar




Sablon 5-C Kategorik / Tematik Degerlendirme Sonug Sablonu

Sablon 5-C ‘ Kategorik / Tematik Degerlendirme Sonug Sablonu

Bu Sablon, yil basinda tanimlanmig édullendirme/taninma kategorileri Gzerinden yapilan dederlendirme icin kullanilir.
Her kategori kendii kriterleri dog@rultusunda bagdimsiz olarak dederlendirilir ve her kategori icin bir kazanan belirlenir.

DEGERLENDIRME DONEMI DEGERLENDIRILME TARIHI
TOPLAM AKTIF KATEGORI SAYISI KOMITE BASKANI

KATEGORI 1 Kategori Adr:

DEGERLENDIRME KRITERLERI VERi KAYNAKLARI

[J KPI takip sistemi verisi
[J Ramak kala / bildirim kayitlar
[J Gozlem raporlar

[J Denetim sonuglari
777777777777777777777777777 (] Basvuru formu / proje dosyasi

ADI / EKiP ADI BiRiM / TESiS DEGERLENDIRME NOTU SONUG

[] Kozanan [] Aday
[] Kazanan [] Aday
L] Kazanan [ Aday

& KATEGORI KAZANANI: Bireysel [] Ekip []

KATEGORI 2 Kategori Adt:

DEGERLENDIRME KRITERLERI VERI KAYNAKLARI

[J KPI takip sistemi verisi
[J Ramak kala / bildirim kayitlari
[] Gozlem raporlari

[J Denetim sonuglari
B [J Bagvuru formu / proje dosyasi

ADI / EKiP ADI BiRIM / TESiS DEGERLENDIRME NOTU SONUG

[J Kazanan [J Aday
[] Kazanan [] Aday
[] Kazanan [] Aday

& KATEGORI KAZANANI: Bireysel [] Ekip []

KATEGORI 3 Kategori Adi:

DEGERLENDIRME KRIiTERLERI VERi KAYNAKLARI

L] KPI takip sistemi verisi
[J Ramak kala / bildirim kayitlari
[] Gozlem raporlar

[J Denetim sonuglari
777777777777777777777777777 [J Bagvuru formu / proje dosyasi

Sablon 5-C: Kategorik / Tematik Degerlendirme Sonug Sablonu -
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ADI / EKiP ADI BIRIM / TESIS DEGERLENDIRME NOTU SONUG

& KATEGORI KAZANANI:

KATEGORI 4 Kategori Ad::

ADI / EKiP ADI

BiRIM / TESiS

& KATEGORI KAZANANI:

KATEGORI 5 Kategori Adi:

& KATEGORI KAZANANI:

# Kategori

1.

KOMITE BASKANI

KOMITE ONAYI

iSG YONETICIsi iK TEMSILCIsi

[J Kazanan [ Aday
[] Kazanan L[] Aday
[] Kazanan L[] Aday

Bireysel [] Ekip []

DEGERLENDIRME KRiTERLERI VERi KAYNAKLARI

[J KPI takip sistemi verisi

[] Ramak kala / bildirim kayitlar
[J Gozlem raporlar

[] Denetim sonuglari

[J Basvuru formu / proje dosyasi

[J Kazanan [ Aday
[J Kazanan [ Aday
[] Kazanan L[] Aday

Bireysel [] Ekip []

DEGERLENDIRME KRITERLERI VERi KAYNAKLARI

[] KPI takip sistemi verisi

[] Ramak kala / bildirim kayrtlari
[J Gozlem raporlari

[] Denetim sonuglari

[J Basvuru formu / proje dosyasi

ADI / EKiP ADI BiRIM / TESiS DEGERLENDIRME NOTU

[] Kazanan L[] Aday
[] Kazanan L[] Aday
L] Kazanan L[] Aday

Bireysel [1 Ekip [

DONEM KAZANANLARI OZETi

Kazanan / Ekip Adi &diil / Taninma T

Sablon 5-C: Kategorik / Tematik Degerlendirme Sonug Sablonu
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ISG Kulturunde Odullendirme ve Taninma Rehberi (Akademik) % CEiS

Degerlendirici Tarafsizlik Beyani

Her deg@erlendirici Puanlama Anahtari'ni doldurmadan énce bu beyani eksiksiz doldurmali ve imzalamalidir.

DEGERLENDIRICI ADI SOYADI GOREVI / UNVANI

DEGERLENDIRILEN BASVURAN / EKiP DEGERLENDIRILME TARIHi
e -

Basvuranla dogrudan hiyerarsik (amir-ast) yénetim iliskim bulunmamaktadir. ] ]

Basvuranla birinci dereceden aile veya yakin kisisel iliskim bulunmamaktadir. ] ]

Basvurunun sonucundan dogrudan mali veya mesleki gikarm bulunmamaktadir. L] L]

Degerlendirmeyi yalnizca belirlenen kriterler ve puanlama anahtan dogrultusunda, O O

tamamen objektif bigimde yiritecegdimi beyan ederim.

Herhangi bir ¢ikar catismasi tespit ettiyseniz lutfen agiklayiniz (bos birakilabilir)

DEGERLENDIRICI iMZASI iSG YONETICisi ONAYI iK YONETICisSi ONAYI TARIH

Sablon é: Degerlendirici Tarafsizlik Beyani

6.2. Ramak Kala ve Oneri Bildirim Formlari

Proaktif glivenlik kaltirindn temel taslarindan biri, calisanlarin yasadiklan veya gézlemledikleri teh-
likeleri bir kazaya dénismeden 6nce raporlayabildigi givenli ve erisilebilir kanallarin varididir. Bu
amagla hazirlanan Ramak Kala Bildirim Formu ve Risk Bildirim Formu, rehberin Al ve A3 deger-
lendirme kriterleriyle dogrudan baglantili olup ¢alisanlarin proaktif katkilarinin kayit altina alinmasini
saglayan iki temel aragtir.

Ramak Kala Bildirim Formu, herhangi bir yaralanma ya da maddi hasar meydana gelmeksizin
gercgeklesen tehlikeli olaylarin ("neredeyse oluyordu” durumlarinin) belgelenmesine yoneliktir. Bu
form; olayin nasil gelistigini, katkida bulunan faktérleri ve kdk neden analizini kapsayan
yapilandirnilmis bir stire¢ sunar. K&k neden analizi bélimd, olayin ylzeysel tetikleyicisinin Stesine
gecgerek altinda yatan asil nedeni bulmayi hedefler ve bu dogrultuda "Neden?" sorusunun birden
fazla kez sorulmasini tesvik eder.

6. Bolum: Sahada Kullanilacak Pratik Araglar




ISG Kulturunde Odullendirme ve Taninma Rehberi (Akademik) CEiS

RAMAK KALA BILDIRIM FORMU SABLONU Form Not

is Saglig ve Guvenligi Odillendirme ve Taninma Sistemi Doldurulmus form ISG yéneticisine iletilmelidir.

Ramak kala bildirimi, herhangi bir yaralanma veya hasar olusmadan énce tehlikelerin tespit edilmesini ve dnlem alinmasini
saglar. Her bildirim degderlidir; bu formu doldurmak igin gegen birkag dakika bir hayat kurtarabilir.

BOLUM 1 — BILDIREN KiSi BILGILERi

Adi Soyadi Sicil No

Birim / Tesis Gérev / Unvan

Olayin Tarihi Olayin Saati Olayin Yeri / Calisma Alani

BOLUM 2 — OLAY BILGILERi

Tanik Var mi? ] Hayir [] Evet - Tanik Adi / Adlar:

Olay Turd ['] Guvenli Olmayan Davranig [ ] Guivenli Olmayan Durum [ ] Giivenli Olmayan Ekipman/Tezgah

BOLUM 3 — OLAY AGIKLAMASI

Ne oldu? Olayr mimkiin oldugunca ayrintil agiklayiniz.

Bu olay gergeklesseydi ne olabilirdi?

[] KKD Kullanilmadi [] Prosedr ihlali [] Yonerge Digi Hareket
Katkida Bulunan Faktérler (birden fazla segilebili) [ ] Tehlikeli Alan/Ortam [_] Makine/Ekipman Arizasi [_] Yetersiz Aydinlatma/Havalandirma
[] iletigim Eksikligi [] Ergonomik Risk [| Diger:

Olay Gergeklesseydi Olasi Sonug [] ilk Yardim Gerektiren [ ] Kayip is Gunti / Yaralanma [] Agir Yaralanma / Olim [ ] Maddi Hasar

BOLUM 4 — KOK NEDEN ANALIZi

Olayin yuzeysel nedenini degil; altinda yatan asil nedeni bulmaya galisiniz. "Neden bdyle oldu?" sorusunu en az 3 kez tekrarlayiniz.

Neden 1: Olayin dogrudan tetikleyicisi neydi?

Neden 2: Bu tetikleyicinin arkasindaki neden neydi?

Neden 3: K&k neden (asil kaynak):

BOLUM 5 — OGRENILEN DERSLER VE ONERILER

Bu olayin tekrarlanmamasi igin ne yapilabilir? Onerilerinizi paylaginiz.

Bildiren Kisi imzasi Bildirim Tarihi

BOLUM 6 — iSG YONETiCiSi DEGERLENDIRMESi VE AKSIYON PLANI

Degerlendirme Tarihi Sorumlu Kisi Termin

Alinacak Diizeltici / Onleyici Aksiyon

Aksiyon Tamamlandi mi? D Evet — Tamamlanma Tarihi: D Hayir — Gecikme Nedeni:

iSG YONETICisi iMzAsI SAHA YONETICiSi ONAYI TARIH

Sablon 7: Ramak Kala Bildirim $Sablonu

6. Bolum: Sahada Kullanilacak Pratik Araglar




ISG Kulturunde Odullendirme ve Taninma Rehberi (Akademik) % CEiS

Risk Bildirim Formu ise hentiz bir olay yasanmamis olmakla birlikte galisma ortaminda var oldugu gézlem-
lenen tehlikeli durum, kosul veya davraniglarin kayit altina alinmasi igin tasarlanmistir. Form; riskin tirdnt
ve konumunu, olasi etkilerini ve éncelik diizeyini sistematik bicimde degerlendiren bir yapi sunmakta;
dnerilen kontrol tedbirlerini de kapsayarak ISG yéneticisinin aksiyon planina temel olusturmaktadir.

RiSK BILDIRIM FORMU SABLONU Form No:

is Sagligi ve Guvenligi Odullendirme ve Taninma Sistemi Doldurulmus form ISG yoneticisine iletilmelidiir.

Risk bildirimi, tehlikelerin yaralanmaya veya hasara déntusmeden dnce kayit altina alinmasini saglar.
Gozlemlediginiz her tehlikeyi bildirin; giziemenin dedil, bildirmenin givenli galisma ortamini inga ettigini unutmayin.

BOLUM 1 — BILDIREN Ki$i BILGILERI

Adi Soyadi Sicil No

Birim / Tesis Bildirim Tarihi

Riskin Gézlemlendigi Yer / Alan Gozlemlenme Saati

Risk / Tehlike Turi [] Guvensiz Fiziksel Durum [ ] Ekipman / Makine Anzasi  [_] Kimyasal / Toz Maruziyeti [_] Ergonomik Risk

[] Elektrik Tehlikesi [ ]Dusme / Kayma Riski  [_] Guvensiz Calisma Yontemi [ KKD Uygunsuzlugu
[] Diger:

Aciliyet Duizeyi [] Acil (hemen miidahale gerekiyor) [ ] (24 saatiginde) [ ] Orta (bu haftaiginde) [ | Dusik (planh)

BOLUM 3 — RiSKiN AGIKLAMASI

Tehlikeyi / giivensiz durumu mimkin oldugunca ayrintil agiklayiniz. (Ne? Nerede? Nasil?)

Bu tehlike gideriimezse ne gibi sonuglar dogurabilir?

BOLUM 4 — RiSK ONCELIK DEGERLENDIRMESi

Asagidaki matristeki kutucuga v/ isareti koyarak riskin olasilik ve siddet diizeyini degerlendiriniz. Bu degerlendirme iSG yoneticisi tarafindan da giincellenebilir.

Risk Oncelik Diizeyi [] Gok Yuksek [ ] Yiksek [ ]Orta [ ] Dustk

BOLUM 5 — ONERILEN KONTROL TEDBIRLERI

Onerilen Kontrol Hiyerarsisi [[] ortadan Kaldirma (Eliminate) [ ] Yerine Koyma (Substitute) [ ] Mithendislik Kontrolii (Engineer)

[] idari Kontrol (Administrative)  [] KKD Kullanimi

Onerilen spesifik aksiyon(lar):

Bildiren Kisi imzasi Bildirim Tarihi

BOLUM 6 — iSG YONETICisi DEGERLENDIRMESI VE AKSIYON PLANI

Sorumlu Kisi Termin Tarihi Oncelik Duizeyi
[ Acil [ vuksek [Jorta [ Dusik

Alinacak Duizeltici / Onleyici Aksiyon

Aksiyon Tamamlandi mi? [ Evet — Tamamlanma Tarihi: ] Hayir — Gecikme Nedeni:

iSG YONETiCIisi iMzASI SAHA YONETICiSi ONAYI TARIH

Sablon 8: Risk Bildirim Formu Sablonu

6. Bolum: Sahada Kullanilacak Pratik Araglar
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Her iki formun doldurulmus &rnekleri iSG
yoneticisine iletilmeli ve aksiyon planlan
takip edilmelidir. Kurumlar bu formlari k&gt
ortaminda kullanabilecedi gibi insan kay-
naklari ydnetim sistemleri veya kurumsal ISG
yazilimlar aracih@yla dijital ortama da tagiya-
bilir.

6.3. Biitge Planlama $hlonu

Odiillendirme ve taninma sisteminin stirdiirile-
bilirligi, buylk dlcude gergekei bir mali planla-
mayla mimkin olur. Bu bélimde sunulan
Butgce Planlama Tablosu, sistemi kuracak ve
yonetecek paydaslarin dénemsel ve yillik mali-
yetleri dnceden 6ngorebilmesi, butgeyi ilgili
yoneticilerle seffaf bicimde paylasabilmesi ve
kaynaklar adil dagitabilmesi amaciyla hazirlan-
mistir. Tablo; bireysel ve ekip édullendirme mali-
yetlerini, taninma ve iletisim giderlerini, sistem
yonetimine iliskin kalemleri ve édngérilemeyen
giderler icin ayrilmasi tavsiye edilen yedek payi
kapsamaktadir. Sunulan maliyet kalemleri ve
agirliklar, bir baslangig gercevesi olarak tasarlan-
mistir; kurumlar tabloyu kendi élgeklerine, bltce
yapilarina ve énceliklerine gére uyarlayabilir.

Butge Planlama Sablonu

6. Bolum: Sahada Kullanilacak Pratik Araglar 118
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TESIS / BiRIM

Butge Kalemi

TAHMINi TOPLAM BASVURAN SAYISI / DONEM

stecEls

Biitce Planlama Sablonu

Bu tablo, iSG Odillendirme ve Taninma Sistemi'nin dénemsel ve yillik butcesini planlamak amaciyla hazirlanmistir.
Kurumlar kalemleri kendi sistemlerine gére ekleyebilir veya cikarabilir.

BUTGE YILI

Aciklama

A — BIREYSEL ODULLENDIRME MALIYETLERI

Al. Usttin Bagan — Maddi Odiil

A2. Ustiin Bagan — Sembolik Oditil
A3, Yuksek Bagan — Maddi Odlul
A Yiksek Bagan — Sembolik Odliil

AS. Baganl — Sembolik Odil
A Kategorisi Yillik Ara Toplam

B — EKIP ODULLENDIRME

BI. Ekip Maddi Odiili

B2. Ekip Sembolik Odlilii

B Kategorisi Yillik Ara Toplam

Cl. Yillik Odl Giinti / Taninma Téreni

C2. Duyuru ve iletisim Materyalleri

C3. Pano / Dijital Ekran Giincellemesi

C Kategorisi Yillik Ara Toplam

D1. Degerlendirici
Egitimi (gerekli gérilurse)

D2. Form Baski ve Kirtasiye
D3. Dijital Sistem /
Yazilim Gideri (varsa)

Dé4. Arsivleme ve
Dokimantasyon

D Kategorisi Yillik Ara Toplam

E1. Ongoérilemeyen
Giderler igin Yedek Pay

E Kategorisi Yillik Ara Toplam

Nakit, hediye geki veya esdeger maddi 6dul
Plaket, sertifika veya rozet baski/iretim maliyeti
Nakit, hediye geki veya esdeger maddi 6dul
Sertifika veya rozet baski / tretim maliyeti

Sertifika baski maliyeti

MALIYETLERI

Ekip tyelerine daditilacak nakit, hediye geki veya
esdeger odul

Tum ekip Uyelerine verilecek sertifika, plaket veya
rozet maliyeti

C — TANINMA, ILETISIM VE ETKINLIK MALIYETLERI

Yilsonu veya dénem sonu 6dul téreni organizasyonu
(mekan, ses/géruntd, ikram vb.)

Sistem duyurusu, basvuru daveti, kazanan ilani igin
afis, bulten, dijital igerik tasanm ve baski maliyetleri

Guvenlik panosunda veya dijital ekranda kazanan
ilani ve bagan hikayesi yayininin baski/giincelleme maliyeti

D — SISTEM YONETIM MALIYETLERI

Degerlendirme ekibine yénelik rubric kullanimi ve
sureg egitimi; i¢ egitime destek veya dig kaynak maliyeti

Degerlendirme Sablonlari, bildirim formlarn vi.
dokumanlarin baski maliyeti

Basvuru ve degerlendirme strecinin yonetildigi
dijital platform veya yazilim lisans maliyeti

Basvurularin, degerlendirme kayitlarnin ve

kazananlarin fiziksel veya dijital arsivieme maliyeti

DERLER ICIN YEDEK PAY

Kisi sayisinda artis, ek 6dul talebi, fiyat dedisiklikleri
gibi 6ngérilemeyen durumlara karsi ayrilan tutar

GENEL TOPLAM — YILLIK TAHMINi BUTCE (A+B+C + D +E)

DONEM MALIYETi HESAPLAMA

BUTGE ESNEKLIGi HAKKINDA

Butge Ozeti
Toplam Yillik Tahmini Butge (TL)

Dénem Basina Ortalama Biitge (TL)

Tahmini Toplam Bagvuran Sayist (Yillik)
Basvuran Bagina Ortalama Maliyet (TL)
Bir Onceki Yil Bitgesiyle Karsilagtirma

Bitge Onay Tarihi

TAHMINi BIREYSEL BASVURU SAYISI / DONEM

DEGERLENDIRME DONEMi SAYISI / YIL HAZIRLAYAN

TAHMINi EKiP BASVURU SAYISI / DONEM

Doénem Sayisi Yillik Tahmini
/Yl Maliyet (TL)

Dénem

Notl
Maliyeti (TL) otar

Birim Maliyet | Tahmini Adet /
em

Dénem Malliyeti = Birim Maliyet x Tahmini Adet. Yillik Tahmini Maliyet = Dénem Maliyeti x Dénem Sayisi / Yil.

Gergeklesen maliyetler dénem sonunda bu tabloyla kiyaslanarak bir sonraki donem butgesi gtincellenmelidlir.

Onay imzalarn

LAYAN — K YONETICISI | ONAYLAYAN TARIH

Sablon 9: Butge Planlama Sablonu
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6.4. Kontrol Listesi: Yapilmasi ve Yapiimamasi Gerekenler

Bir 6dullendirme ve taninma sisteminin glvenlik kalturiine gergek anlamda katki saglayip sagla-
mayacagi, buydk ol¢tide nasil tasarlandigina ve nasil yonetildigine baghdir. Ayni sistem, dogru
uygulandiginda proaktif glvenlik davraniglarini kalici hale getirirken; yanlis tasarlandiginda sessizlik
kaltarunl pekistirme, calisanlar arasinda adaletsizlik algisi yaratma veya gergek givenlik sorunlarini
goérunmez kilma riskini beraberinde getirebilir. Bu bélimde sunulan kontrol listesi, rehberin bitini
boyunca ele alinan temel ilke ve uyarilari alti tema altinda derleyen ve sistemi kuracak ve sirdire-
cek paydaslar igin 6zet bir basvuru kaynadi islevi géren pratik bir aragtir. Liste; kriter tasarimindan
degerlendirme sirecine, 6dullendirme araglarindan ¢alisan katiliming, etik cergceveden strdurilebil-
irlige kadar sistemin tUm boyutlarini kapsamaktadir. Her bir madde uygulamaya gegilmeden 6nce
ve sistem periyodik olarak gézden gegirilirken kontrol noktasi olarak kullanilabilir.

Kontrol Listesi: Yapilmasi ve Yapilmamasi Gerekenler

Bu kontrol listesi sistemi kuracak ve yénetecek paydaslar icin pratik bir basvuru kaynagdidir. Her madde, uygulamaya gegilmeden dnce
ve sistem periyodik olarak gézden gegirilirken kontrol noktasi olarak kullanilabilir.

@ YAPILMASI| GEREKENLER AYAPILMAMASI GEREKENLER

1. KRITER VE SiSTEM TASARIMI

Yalnizca "sifir kaza" gibi gecikmeli géstergeleri ddullen-

Kriterleri SMART ilkesine gore, dlculebilir ve belge- dirmeyin: bu yaklasim olay gizleme riskini arti.

lenebilir bicimde tasarlayin.

Sureg ve iyilestirme odakli kriterlere adirlik verin;
sadece sonug odakli kriterler tek basina yeterli
degildir.

Ekip basvurularinda bir Gyenin bireysel kaza kaydini
tUm ekibin 6dulund etkileyecek bigimde tasarla-
mayin.

Odillendirme ve taninma sistemini, yapiimasi
zorunlu temel iISG yatirmlarinin (KKD, makine
guvenligi vb.) yerine gecirecek sekilde kullanmayin.

Sistemi hem bireysel hem ekip basvurularina agik
tutun; her iki kategori igin ayri degerlendirme
kurallar belirleyin.

Degerlendirme ekibini en az Ug kisiden olusturun;
ISG, IK, saha yoneticisi ve ¢alisan temsilcisini stirece
dahil edin.

Degerlendirmeyi tek kisinin inisiyatifine birakmayin;
coklu degerlendirici kullanimindan vazgegmeyin.

Tum degderlendiricilerden puanlama Puanlama anahtari (rubric) olusturmadan ve ortak

oncesinde tarafsizlik beyani alin; gikar gatismasi
tespit edildiginde ilgili kisiyi stiregten ¢ikarin.

Degerlendiriciler arasi buytk puan farklliklarinda
ortak degerlendirme toplantisi diizenleyin ve
gerekgeyi kayit altina alin.

degerlendirme toplantisi yapmadan degerlendirmeye
baslamayin.

Basvuru sonuglarini galisanlara geri bildirmeden
streci kapatmayin; 6dul almayan basvurulara da
yapici geri bildirim verin.

Tablo 7: Kontrol Listesi - Yapimasi ve Yapilmamasi Gerekenler
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3. ODULLENDIRME VE TANINMA ARAGLARI

Odillendirme araglarini gesitlendirin: maddi édiiller,
sembolik éduller ve sosyal taninma birbirini
tamamlamalidir.

Geri bildirimi zamaninda verin; uzun bekleme sureleri
motivasyona olan etkiyi 6nemli dlgtide azaltir.

Kazananlar kurumsal kanallar araciligiyla gortntr
bicimde ilan edin; basari hikayelerini tum birimlerle
paylasin.

Calisanlari sistem tasarimina ve kriter belirleme
surecine dahil edin; insanlar katki sagladiklari
hedeflere daha fazla sahip gikar.

?/9863\? Alt isveren ve taseron ¢alisanlarini da sisteme dakhil
a @&% edin; gtivenlik kalttrt tim ¢alisanlan kapsamalidir.
~o-

Basvuru surecini basit ve erisilebilir tutun; karmasik
burokratik strecler katilimi engeller.

Sistemi, kaza ve olay bildirimi yapan ¢alisani
dezavantajll konuma dustrmeyecek bigcimde tasarlayin.

&L

Sistemin ilgili mevzuatla uyumunu ve OSHA
yoénergelerine bagliigini dtizenli olarak kontrol edin.

Sistemi ancak guivenli bir calisma ortami saglandiktan
sonra devreye alin; temel gtivenlik kosullar dddllendirme-
den 6nce gelir.

6. SURDURULEB

Sistemi her dénem sonunda verilerle gézden
gegirin; kriter agirliklarini ve puan esiklerini gtincel
tutun.

Calisan memnuniyetini ve sistemin guivenlik
kulturane katkisini duzenli anket ve gozlemlerle
olgun.

Tum degderlendirme kayitlarini arsivleyin; sistem
dokimantasyonunu giincel tutun.

4. CALISAN KATILIMI VE iLETiSiM

5. ETIK VE YASAL GERGEVE

Yalnizca maddi 6dile odaklanmayin; taninma ve
takdir en az maddi édul kadar etkili olabilir.

OiR

Tum galisanlar igin tek tip 6dul belirlemeyin; farkli
motivasyon kaynaklarina hitap eden segenekler
sunun.

Odiillendirme stirecini galisanlara agik ve anlasilir
bicimde iletmeden uygulamaya koymayin.

&@ Sistemi yalnizca ydnetim karariyla tasarlayip
8‘/818\‘8 calisanlara dayatmayin.

Farkli birimlere, galisan gruplarina veya
alt igverenlere farkli standartlar uygulamayin.

R

—]

[N
s

Sistemi duyurduktan sonra takibi birakmayin;
B Guzenli hatirlatma ve iletisim strekliligi igin kritiktir.

Kaza veya olay bildirimi yapan ¢alisani 6dulden
mahrum birakan ya da bagkalarini magdur eden
mekanizmalar olusturmayin.

Degerlendirme surecinde ¢ikar ¢catismasi bulunan
kisilerin karar almasina izin vermeyin.

Odullendirme ve taninma sistemini, yasal ISG
yukumlultklerinin yerine gegecek bigimde kullan-
mayyin.

Sistemi yillarca giincellenmeden isletmeyin; degisen
risk profilleri ve ¢alisan beklentileri kriterlere
yansitiimalidir.

Yalnizca olumlu dénemlerde sistemi strdrip kriz
veya baski dénemlerinde askiya almayin.

Odiillendirme etkisini élcmeden sistemin basarils
oldugunu varsaymayin; veri toplayin, analiz edin,
raporlayin.

Tablo 7: Kontrol Listesi - Yapilmasi ve Yapilmamasi Gerekenler

6. Bolum: Sahada Kullanilacak Pratik Araglar
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6.5. Aday Basvuru Formu

Bu form, ISG Odiillendirme ve Taninma Sistemi'ne yapilacak bireysel ve ekip basvurular igin hazirlan-
misti. Kurumun sectigi degerlendirme ydnteminden bagimsiz olarak her basvuru igin ayn ayr
doldurulmall ve destekleyici belgelerle birlikte basvuru déneminin son giiniine kadar ISG yéneticisine
veya dederlendirme ekibine teslim edilmelidir.

Kanit gerektiren alanlarda form numaralar, tarihler ve onay referanslarn agikga yazilmalidir; belgesiz
sunulan bilgiler puanlama strecinde dikkate alinmamalidir. Puanlama kriterleri ve puan agirliklari
icin (Bkz. Sablon 2 - Kriter Kategorileri, Alt Kriterler ve Adirlik Sablonu); degerlendirme sirecine iligkin
ayrnintilar igin (Bkz. 3.6. Adim 6 - Basvurularin Degerlendirilmesi) ve (Bkz. Sablon 3 - Puanlama
Anahtari).

BASVURU FORMU SABLONU

. 2 Bireysel ve Ekip Basvurulari
Is Saglidr ve Guvenligi Odullendirme ve Taninma Sistemi

Doldurulmus form, destekleyici belgelerle birlikte ISG yoneticisine veya degerlendirme ekibine teslim edilmelidir.
Bu form, bireysel ve ekip basvurulari igin kullanilir. Kurumun tercih ettigi degerlendirme yonteminden bagimsiz olarak her basvuru igin ayri ayrn doldurulur. Her
bolumu kendi basvurunuzla ilgili bilgilerle doldurunuz ve destekleyici belgelerinizi ek olarak sununuz.

BOLUM 1 — BASVURU BILGILERI

Form No: Basvuru Tarihi:

Basgvuru Turd: [] Bireysel Bagvuru [_] Ekip Basvurusu

BOLUM 2 — BASVURAN BILGILERI

Bireysel basvurular igin Ustteki tabloyu, ekip basvurulari icin alttaki tabloyu doldurunuz.

BIREYSEL BASVURU

Adi Soyadi: Sicil No:

Birim / Tesis: Gérev / Unvan:

EKiP BASVURUSU — Ekip Adl:

BOLUM 3 — SUREG ODAKLI KRITERLER (A KATEGORISI) — Maksimum: 40 Puan

Bu bolumu ekip ve bireysel basvurular igin doldurunuz.

Al. Ramak Kala Bildirimi

Basvuru kosullannda belirlenen stre iginde yapilan ramak kala bildirimi sayisi

Bildirim form numaralar / referanslan
(Form numaralanni ve bildirim tarihlerini yaziniz)

K&k neden analizi yopildi mi? [] Evet — tim bildirimler igin [_] Evet — bazi bildirimler igin [_] Hayir

@ Devami sonraki sayfada -

Sablon 10: Aday Bagvuru Sablonu
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A2. Guvenlik Egitimlerine Katilim Orani

Basvuru kogullarinda belienen sire iginde planlanan zorunlu egitim sayisi ve katilim orani (%)
Katiimi kanitiayan belge (imza listesi, LMS kaydl vio.)

Gonillii ek egitim alindiysa belirtiniz

A3. Risk Bildirimi

Basvuru kosullarinda belirlenen stire iginde yapilan risk bildirimi sayisi

Bildirim form numaralan / referanslan
(Form numaralarnni ve bildirim tarihlerini yaziniz)

Bildirimin sorumlu kigiye iletildigini gésteren belge / teyit
Ad. Givenlik Toplantiarna Katilim (Toolbox vb.)
Basvuru kogullarinda belifenen siire iginde gergeklestirilen toplant: sayisi ve katilim orani (%)

Katilimi kanrtlayan belge (devamsizlik listesi, imza listesi vb.)

BOLUM 4 — PROJE VE iYILESTIRME ODAKLI KRITERLER (B KATEGORISI) — Maksimum: 40 Puan

Bu bolimu ekip ve bireysel basvurular igin doldurunuz.

Bl. Yozl iyilestirme Onerisi

Oneri sayisi ve kisa agiklamal

Onerinin igerigi: Hangi sorunu gézmektedir? Sahada beklenen etki nedir?

iSG yoneticisi onay tarihi ve referansi

B2. Hayata Gegirilen iyilegtirme

Hangi éneri hayata gegirildi? (Onceki déneme ait dneri referansi)

Uygulamanin agiklamast: Ne degisti? Sahadaki etkisi ne oldu?

Saha dogrulama kantti (tutanak, fotograf, dlgiim verisi vi.)

B3. Meslektasa Guvenlik Geri Bildirimi

Geri bildirim yapilan is arkadaslannin bilgileri ve geri bildirim tarihleri
(En az 2is arkadas igin doldurunuz)

Geri bildirimin konusu ve icerigi

Geri bildirimi kanitlayan belge (ydnetici onayl not, kayit formu vb.)

BOLUM 5 — SONUG ODAKLI KRITERLER (C KATEGORISI) — Yalnizca Bireysel Bagvurular

Ekip basvurularinda bu bélim dolduruimaz.
C kategorisi 6dule hak kazanmanin 6n kosuludur. Herhangi bir kaza veya ihlal kaydiniz varsa dederlendirme ekibi bu bilgiyi kayrtlardan dogrulayacaktir.
Cl. Kisisel Kaza / Olay Kaydi Beyani

[[] Basvuru kapsamindaki stire boyunca bana atfedilebilen kayitl bir is kazasi veya iSG olayi bulunmamaktadir.
[] Asagida belirtilen olay kaydim meveuttur (agiklayiniz):

C2.1SG ihlali Kaydi Beyani

[] Bagvuru kapsamindaki stire boyunca bana atfedilebilen kayitl bir gtivenlik uyarsi, ihlal tutanagi veya ceza kaydi bulunmamaktadir.
[ Asagida belirtilen ihlal kaydim meveuttur (agiklayiniz):

BOLUM 6 — BASVURAN BEYANI VE iMZASI

Bu formda ve ekte sunulan bilgilerin dogru, eksiksiz ve gergedi yansitir nitelikte oldugunu; bilgilerimin asilsiz gikmasi durumunda basvurumun gegersiz sayllacagini
kabul ve beyan ederim.

Basvuran imzasi / Ekip Temsilcisi imzasi Tarih

DESTEKLEYICI BELGELER HAKKINDA

Basvuruyu destekleyen tim belgeler (ramak kala ve risk bildirim form referanslar, egitim katilim listeleri, iyilestirme onay kayitlar, saha dogrulama tutanaklari,
fotograf vb.) bu formla birlikte ek olarak iletiimelidir. Degerlendirme ekibi yalnizca ek olarak sunulan belgeleri esas alacaktir.

Sablon 10: Aday Basvuru Sablonu

6. Bolum: Sahada Kullanilacak Pratik Araglar
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6.6. Odiil Kayit Formu

Odiillendirme ve taninma sirecinin kurumsal hafizaya tasinmasi, sistemin uzun vadeli etkinliginin
izlenebilmesi ve olasi itirazlarda seffafligin glivence altina alinmasi igin her édullendirme kararinin
kayrt altina alinmasi biyik dnem tasimaktadir. Bu amagla hazirlanan Odul Kayit Formu; basvuran
bilgilerini, dederlendirme puanlarini, verilen 6dil ve taninma araglarini, degerlendirici bilgilerini ve
yOnetici onaylarini tek bir belgede bir araya getirmektedir. Form, hem bireysel hem ekip basvurulari
icin kullanilabilecek bigimde tasarlanmis olup her édullendirme karari igin ayri ayri doldurulmasi
onerilmektedir. Doldurulmus formlar, 9. Adim kapsamindaki etki 8lgimU ve raporlama suregleri igin
temel veri kaynag islevi gérmektedir. Kurumlar bu formu fiziksel olarak arsivleyebilecegdi gibi, insan
kaynaklar yénetim sistemleri, kurumsal ISG yazilimlarn veya basit bir elektronik tablo ortami
aracih@yla dijital olarak da yénetebilir.

ODUL KAYIT FORMU SABLONU

Bireysel ve Ekip Bagvurulari

is Saghgr ve Guvenligi Odullendirme ve Taninma Sistemi

Form No: Basvuru Tarihi:

BOLUM 1 — KAYIT BILGILERI

Degerlendirme Dénemi Bagvuru Turl [] Bireysel [ ] Ekip

BOLUM 2 — BASVURAN BILGILERi

Basvuran Adi Soyadi Sicil No
Birim / Tesis Goérev / Pozisyon
Basvuru Tarihi Ekip Uyesi Sayisi (ekip bagvurusu ise)

BOLUM 3 Degerlendirme Sonuglan

A — Stre¢ Odakli Kriterler 40
B — Proje ve lyilestirme Odakl Kriterler 40
C — Sonug Odakli Kriterler 20
GENEL TOPLAM 100
Odul Kademesi (litfen igaretleyiniz)
U] [ [ [ [
Ustun Basar (85-100) Yuksek Bagari (70-84) Basarili (55-69) Gelisim Strecinde (40-54) Yetersiz (0-39)

BOLUM 4 Verilen &diil ve Taninma

Odul Tara [ Maddi Odil [ Sembolik Ol [ Her ikisi
Maddi Odl Detayr Tutar (TL)

Sembolik Odil Detayl | [ Plaket [] Sertifika [_] Rozet [ ] Diger:

Taninma Kanall ] Toplant / Téren [ Tilan Panosu [] Dijital Kanal DDiQer:

Odllun Teslim Tarihi Teslim Eden

BOLUM 5 Degerlendirici Bilgileri

Degerlendirici 1 — Adi Soyadi ve Gorevi Degderlendirici 2 — Adi Soyadi ve Gorevi
Degerlendirici 3 — Adi Soyadi ve Gérevi Ortak Degerlendirme Toplantisi Yapildimi? ~ [] Evet [] Hayir

BOLUM 6 Onay

Onaylayen = ISG Yeneticis Onaylayen = IK Yoneticis

BOLUM 7 Basan Ozeti

Basarinin kisa agiklamast (ilan panosu, duyuru veya arsiv igin kullanilacaktir)

Sablon 11: Odul Kayit Formu Sablonu

6. Bolum: Sahada Kullanilacak Pratik Araglar
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6.7. Davranis izleme Shlonu

Davranis izleme Sablonu, yéneticilerin, ISG uzmanlarinin veya egitimli calisan temsilcilerinin calisma
ortaminda gdézlemledikleri glivenli ve glvensiz davraniglari yapilandirimis bigcimde kayit altina
almalarini saglayan bir saha aracidir. Bu form; gézlem temelli anlik geri bildirimi kolaylagtirmanin
yani sira, taninmaya deger givenli davranislar ddillendirme ve taninma sistemine dodrudan dakhil
ederek iki stireci birbirine baglar. Tamamlanan formlar iISG yéneticisine ya da ilgili birim yéneticisine
iletilmeli; taninmaya deger olarak isaretlenen davraniglar, basvuru sureci baslatiimak Gzere deger-
lendirme ekibine yénlendiriimelidir.

" . lisma Alani / Gézlemlenen Goézlemlenen Davrani - Guvenli / . e s Taninmaya
I t G2 sk 5| D Kat 4
“ CozemiSaa Istasyon Kisi / Ekip (Agiklama) AR L] Guivensiz VEiER CHIEERR Deger?

[] KKD Kullanimi

[ El Aleti / Ekipman
] Ergonomi

["] Duizen ve Temizlik
[] Prosedir Uyumu
[T iletigim

] Diger

[] KKD Kullanimi

"] El Aleti / Ekipman
[ ] Ergonomi

2 [] Duzen ve Temizlik
[] Prosedtir Uyumu
[ iletigim

[ Diger

[] KKD Kullanimi

[] El Aleti / Ekipman
["] Ergonomi

3 ["] Duzen ve Temizlik
[] Prosedir Uyumu
[ iletisim

[] Diger

[] KKD Kullanimi

[ El Aleti / Ekipman
[ ] Ergonomi

4 ["] Dtizen ve Temizlik
[] Prosediir Uyumu
[ iletisim

(] Diger

["] KKD Kullanimi

[ ] El Aleti / Ekipman
[] Ergonomi

5 [] Duizen ve Temizlik
[] Prosedr Uyumu
[] iletigim

[] Diger

] KKD Kullanimi

] El Aleti / Ekipman
["] Ergonomi

[¢) ["] Dtizen ve Temizlik
[ Prosediir Uyumu
[ iletigim

[ piger

[] KKD Kullanimi

[] El Aleti / Ekipman
[] Ergonomi

7 ["] Duizen ve Temizlik
[] Prosediir Uyumu
[ ] iletigim

[] Diger

[[J KKD Kullanimi

] El Aleti / Ekipman
] Ergonomi

8 [] Duzen ve Temizlik
] Prosediir Uyumu
[ iletigim

[ Diger

[] Guvenli [JEvet
[] Guvensiz 1 Hayrr

[]Guvenli [JEvet
[]Guvensiz 1 Hayir

[1Guvenli [ ]Evet
[ ] Guvensiz [IHayir

] Guvenli [JEvet
[ ] Guvensiz [THayr

[]Guvenli [JEvet
[]Guvensiz [ JHayr

[]Guvenli [ JEvet
] Guvensiz [ JHayr

] Guvenli []Evet
] Guvensiz [ JHayrr

[ 1Guvenli [ Evet
[] Guvensiz I Hayir

Sablon 12: Davranis izleme Sablonu

. Bolim: Sahada Kullanilacak Pratik Araglar
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6.8. Ornek lletisim ve Duyuru Sblonlari

Bu bélumde yer alan metinler; édullendirme ve taninma sisteminin farkl asamalarinda kullaniimak
Uzere hazirlanmig sablon niteliginde érnek iletisim metinleridir. Her metin, kurumun kendi yapisina,
diline ve ihtiyaglarina gére uyarlanabilir.

a. Sistem Lansmani ve ilk Duyuru

Kullanim Amaci: Odullendirme ve taninma sisteminin ilk kez calisanlara resmi olarak duyurulmasi.

Ust Yénetimden Acilis Mesaiji (E-posta)

Konu: ISG Kulturimuzi Guglendiriyoruz: Odiillendirme ve Taninma Sistemimiz Basliyor
—

Degerli Calisma Arkadaslarmiz,

Giivenli bir galisma ortami olusturmak yalnizca kurallar ve prosediirlerle degil; her birimizin giinliik
katkilan, proaktif tutumu ve birbirimize olan sorumlulugumuzia miimkiindur.

Bu inangla, iISG Odiillendirme ve Taninma Sistemimizi resmi olarak baslatiyoruz.

Bu sistem; tehlikeleri erkenden fark eden, siiregleri iyilestiren ve glivenlik kiiltiirim{zi ileriye tasiyan
her bir arkadasimizi gériniir kilmak igin tasarlanmistir. Katkilannmizin deger gérdigii bu yeni siireg
hakkinda detaylari ve katiim yollarini [Tarih/Saat/ Yer] tarihindeki toplantimizda paylasacadiz.

[Mail imzasi]

Sablon 13: Ust Yonetimden Acllis Mesaiji (E-posta)

6. Bolum: Sahada Kullanilacak Pratik Araglar
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b. Katiim ve Basvuru Daveti
Kullanim Amaci: Aktif bagvuru dénemini duyurmak ve ¢alisanlar basvuruya tesvik etmek.
Genel Katiim Cagrnisi (E-posta / WhatsApp / Pano)

Konu: ISG Odiillendirme ve Taninma Sistemi Basvurularn Agildi

Degerli Calisma Arkadaslarmiz,
Odiillendirme ve Taninma Sistemi basvurulanmiz bugiin itibariyle agilmigtir (Streli ise son tarih de
belirtiimelidir). Glivenligi bir yagam bigimi haline getirme yolculugumuzda, sizin gézlemlerinize ve
fikirlerinize ihtiyag duyuyoruz.
Asagidaki alanlarda basvuru yapabilirsiniz:
« Tehlike ve Risk Bildirimi: Glivensiz durumu énceden fark edip raporladiysaniz
! Ramak Kala Bildirimi: Bir olay1 zamaninda bildirerek kazayi énlediyseniz

. lyilestirme Onerisi: Guvenlik siireglerini gelistiren bir fikir ortaya koyduysaniz

.. Guvenlik Liderligi: Ekibinizde guivenlik kalturini yayginlastiracak bir uygulama hayata
gecirdiyseniz

Giivenli galisgma bigiminizi goriinir kilmak ve bu kiiltiire ortak olmak igin basvurularinizi bekliyoruz.

Basvuru Formu: [Baglanti / QR Kod]

Sablon 14 : Genel Katilim Cagnsi (E-posta / WhatsApp / Pano)

6. Bolum: Sahada Kullanilacak Pratik Araglar
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c. Degerlendirme ve Siireg Bilgilendirmesi
Kullanim Amaci: Basvuru alindiktan sonra seffaflidi ve gtiveni korumak.

Basvurularn Alindigina Dair Onay Mesaij

Sayin [Caligan Adli],

iSG Oduillendirme ve Taninma Sistemi'ne yapmis oldugunuz bagvuru tarafimiza ulagmistir.

Basvurunuz, [Tarih Araligi] tarihleri arasinda Degerlendirme Kurulu tarafindan incelenecektir.

Sonuglar [Tarih] itibariyla tiim bagvuru sahipleriyle paylasilacaktr.

Katkiniz icin tesekkir ederiz.

[iSG / iK Birimi]

Sablon 15: Basvurularin Alindigina Dair Onay Mesaiji

6. Bolum: Sahada Kullanilacak Pratik Araglar
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d. Kazananlarin Duyurulmasi
Kullanim Amaci: Odil alanlarin tim organizasyona duyurulmasi ve basarinin gérinir kilinmasi.

Kazanan Duyurusu (E-posta / intranet / Pano)

Konu: " iISG Odiullendirme ve Taninma Sistemi Sonuclari

Degerli Calisma Arkadaslarmiz,

[Dénem Adi] dénemi iSG Odiillendirme ve Taninma Sistemi degerlendirme siireci tamamlandi.

Giuvenlik kiiltirimiize katkida bulunan asadidaki galisanlarmizi / ekiplerimizi tebrik etmekten
biiylik mutluluk duyuyoruz:

[Kategori Adi] * [Calisan Adi — Departman / Birim] "[Calisanin hangi somut katkisi nedeniyle
secildigini 6zetleyen 1-2 ctimle. Ornegin: Bir kayma riskini 6nceden fark ederek giivenlik ekibini
uyardi ve acil 6nlem alinmasini sagladi.]"

[Kategori Adi] & [Caligan Adi — Departman / Birim] "[Katki agiklamasi]”

Kazanan ¢alisanlarmiz [Tarih] tarihinde diizenlenecek kisa térenle édiillerini alacaklardir.

Basvuru yapan tim calisanlarimiza, glivenlik kiiltiirimiize gosterdikleri katki icin tesekkiir ederiz.

[iSG / iK Birimil

Sablon 16: Kazanan Duyurusu (E-posta / intranet / Pano)

6. Bolum: Sahada Kullanilacak Pratik Araglar
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e. Segilemeyen Basvurulara Geri Bildirim
Kullanim amaci: Odiil kapsamina giremeyen calisanlara yapici ve seffaf geri bildirim vermek. Bu
mesaj orgutsel adalet algisi ve motivasyonun azalmamasi agisindan kritiktir; génderilmemesi

sisteme olan glveni zayiflatir.

Bireysel Geri Bildirim (E-posta / Yuz ylize - tercih edilen)

Sayin [Ad Soyad],

ISG Odiillendirme ve Taninma Sistemi degerlendirmesi tamamlanmistir. Bu dénem basvurunuz
degerlendirme kapsamina alinmig olmakla birlikte 6dil esigine ulagilamamigtir.

Basvurunuzda éne gikan giiclii yén: [Orn. "Dénem icinde yaptiginiz 3 risk bildirimi kayrt altina
alinmig ve degerlendirmede dikkate alinmigtir."]

Bir sonraki dénem igin gelisim alani: [Orn. "B kategorisindeki iyilestirme onerisi kriterinde puan
Uretilememistir. Bir sonraki dénemde bu alana da katki saglamaniz degerlendirmenizi

gliclendirecektir."]

Sisteme katiiminiz ve glivenlik kiiltiirimiize gosterdiginiz ilgi icin tesekkiir ederiz.
Bir sonraki bagvuru dénemi [tarih] itibanyla acilacaktir.

Sorulanniz igin [ISG Sorumlusu adi / iletisim] ile iletisime gegebilirsiniz.

[iSG Birimil

Sablon 17: Bireysel Geri Bildirim (E-posta / Yuz yuze)

6. Bolum: Sahada Kullanilacak Pratik Araglar
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6.9. Odiillendirme ve Taninma Sistemi Prosediir Ornegi

Bir 6dullendirme ve taninma sisteminin kurumda tutarli, seffaf ve denetlenebilir bigcimde isleyebilmesi
icin yazil bir prosedire dayanmasi gerekmektedir. Proseddr; sistemin yalnizca belirli kisilerin inisiyati-
fine bagh kalmamasini, kurumsal bir standarda kavusmasini ve yonetim degisikliklerinden etkilen-
meden surdurulebilmesini saglar.

Bu boélimde sunulan prosedir yapisi, kurumlarin kendi kosullarina goére uyarlayabilecegi bir
baslangi¢ cercevesi olarak tasarlanmistir. Ornek; zorunlu bélim basliklarini ve her bélimde ele alin-
masi gereken konulari gostermekte, ancak igerigi kurum adina yazmamaktadir. Prosediridn nihai
icerigi; kurumun dlcedi, secilen degerlendirme yéntemi, organizasyonel yapisi ve meveut iSG yéne-
tim sistemi gozetilerek ilgili birimler tarafindan doldurulmalidir.

iS SAGLIGI VE GUVENLIGINDE ODULLENDIRME VE TANINMA SiSTEMi PROSEDURU

DokdmonNo Dokiman No
RevizyonNo RevizyonNo
Yurarluk Tarihi [GGAAYYYT Yorarlok Taribi
Sonraki Revizyon [GGAAYYYY] _ Sonraki Revizyon
Boliim / Alt Blim igerik Agiklamasi
1. AMAC Proseduriin kuruma sagladigi de@er, genel hedef ve glvenlik kulttrine katkisi
2. KAPSAM Kapsanan tesisler, birimler, galisan gruplan; kapsam disi birakilan konular
3. TANIMLAR VE KISALTMALAR Prosedtirde kullanilan temel kavramiar ve kisaltmalar

4. SORUMLULUKLAR

4,1 Ust Yonetim Kurumsal taahhit, bitge onayi, nihai karar
4.2 insan Kaynaklan Birimi Adil ve tutarl degerlendirmenin saglanmasi, biitge takibi, KVKK uyumu
£4.31SG Birimi Sistem koordinasyonu, degerlendirme organizasyonu, kayrt
4.4 Degerlendirme Ekibi / Komitesi Bagimsiz puanlama, toplanti katilimi, gikar gatismasi ydnetimi
4.5 Birim Yoneticileri / Saha Amirleri Duyuru, belge dogrulama, anlik saha takdiri
4.6 Caliganlar Basvuru formunu eksiksiz ve belgeyle doldurmak
5.PROSEDUR
5.1 Sistem Kurulumu ve Dénem Planlamasi Degerlendirme yontemi, dénem takvimi ve bitgenin belilenmesi
5.2 Duyuru ve Bagvuru Streci Bagvuru déneminin ilani, bagvuru kanallan, basvuru kosullarinin saglanmasi
5.3 Bagvuru Kriterleri ve Puanlama
5.3.1 A Kategorisi — Stireg Odakli Kriterler Ramak kala bildirimi, egitim katilimi, risk bildirimi, gtivenlik toplantilan
5.3.2 B Kategorisi — Proje ve lyilestirme Odakli Kriterler iyilegtirme énerisi, hayata gegirilen dneri, meslektasa gtivenlik geri bildirimi
5.3.3 C Kategorisi — Sonug Odakli Kriterler Guvensiz davranis nedeniyle yasanan kaza ve ihlal kaydi beyani; bireysel basvurular igin 6n kosul
5.3.4 Puanlama Anahtan Her kriterin agirigy, performans seviyeleri ve puan karsiliklan

5.4 Odiillendirme ve Taninma Kademeleri

5.4.1Bireysel Bagvuru Kademeleri Ustin Bagan / Yuksek Basan / Bagaril / Gelisim Stirecinde / Yetersiz
5.4.2 Ekip Bagvurusu Kademeleri Usttin Bagan / Yuksek Basan / Bagaril / Gelisim Stirecinde / Yetersiz
5.4.3 Degerlendirme Yontemi Segimi Puan Baraiji Yontemi, Siralama Yéntemi veya Kategori/Tematik Yéntem
5.5 Degerlendirme Sureci
5.5.10n Kontrol Form eksiksizligi, belge varigi ve bagvuru kosullarina uygunluk
5.5.2 Bagimsiz Puanlama Degerlendiricilerin Puanlama Anahtarina gére birbirinden bagimsiz degerlendirmesi
5.5.3 Ortak Degerlendirme Toplantisi Puan farklarnnin gézden gegirilmesi, uzlast ve nihai puanlann belilenmesi
5.5.4 Sonug Belileme Segilen ydnteme gére kazananlarin tespiti ve belgelenmesi
5.6 Sonuglarn iletisimi ve Odiil Toreni Kazanan / kazanamayan bildirimi, genel duyuru, basan hikayelerinin paylasimi, téren organizasyonu
5.7 itiraz Stireci tiraz stresi, yontemi, degerlendirme akigi ve sonucun bildirilmesi
5.8 Sistemin izlenmesi ve Etki Olgtima Donem sonu veri derleme, yonetici raporu ve periyodik revizyon kosullan
6.ILGiLi DOKUMANLAR VE KAYITLAR Prosediirde atifta bulunulan i¢ dokiimanlar, formlar ve saklama sireleri
7.REVIZYON GEGMisi Rev. No — Doktiman Kodu — Tarih — Hazlayan — Degisiklik Ozeti

Sablon 18: is Saglig ve Guvenligi, Odullendirme ve Taninma Sistemi Prosedirt

6. Bolum: Sahada Kullanilacak Pratik Araglar
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